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RESUMO

Atualmente as organizacGes estdo cada vez mais buscando conquistar a lealdade, o
comprometimento, a satisfacdo e a motivacdo dos seus colaboradores. Logo, pessoas
com todos esses fatores em uma organizacao, além de ser um diferencial competitivo
para a empresa, tornam-se também um grande desafio a cada dia para ambos. Um dos
desafios mais enfatizados da QVT é o reconhecimento do compromisso do ser humano
com a organizacdo resultando assim uma melhor condigdo de vida para seus
colaboradores. Tal compromisso ndo é apenas um desafio para o assunto QVT, mais
acredito que também seja um grande desafio para muitas organizacdes, sejam elas,
publicas ou privadas. Em face desses aspectos, o presente estudo objetiva verificar a
percepcdo dos funcionarios da Fundacdo Cultural de Jodo Pessoa — FUNJOPE em
relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho, como também destacar a identificacdo do
nivel de satisfacdo dos funcionarios, suas condi¢cGes de trabalho e como o clima
organizacional influencia na QVT. A pesquisa foi qualificada como um estudo de caso,
utilizando-se de um questionario com questdes objetivas & fim de reter elementos sobre
0 objeto de estudo em questdo. Como resultado alcancado, observou-se um consideravel
indice de desmotivacdo e insatisfacdo por parte dos servidores em alguns aspectos
abordados que sdo determinantes para a pratica da qualidade de vida no trabalho. Desta
forma, conclui-se que esta organizacdo publica deve buscar constantemente a melhoria
nas condi¢bes e no ambiente de trabalho, como também buscar o bem-estar e a
satisfagdo dos seus funcionérios.
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1. INTRODUCAO

Em um cenario de grandes e profundas transformacdes na economia mundial, o
ambiente empresarial vem sempre buscando uma maior produtividade e o
aprimoramento de seus processos a fim de melhorar o seu posicionamento competitivo
no mercado. No entanto, a qualidade de vida no trabalho vem surgindo e adquirindo um
espaco como Vvalor intrinseco das praticas de competitividade, como também, ao bem-

estar organizacional.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) vem sendo implantada e muito
enfatizada neste cendrio como uma forma atual de politica de Gestdo de Pessoas e
utilizada como indicador de experiéncias humanas no local de trabalho. Portanto, além
de ser considerada como um diferencial competitivo que gera um ambiente fisico seguro
e confortavel, como também oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal,
a QVTe proporciona também aos funcionarios meios para que eles se sintam satisfeitos

e motivados em seus ambientes de trabalho.

Satisfacdo dos funcionarios ao desenvolver suas atividades, ambiente com
condigdes adequadas e seguras de trabalho, valorizagdo humana de um modo geral,
beneficios oferecidos como forma de motivacdo ou incentivo, oportunidades de
crescimento e reconhecimento profissional na organizacdo, descentralizacdo de
decisbes, entre outros pontos, sdo fatores considerados importantes e essenciais para o
sucesso na implementacdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho. Logo, €
importante destacar que, ndo € possivel implantar programas de qualidade, sem que as

pessoas da organizacgdo estejam motivadas e engajadas no trabalho.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) refere-se a preocupacdo com o bem-
estar geral e a salde dos trabalhadores no desempenho de suas atividades diarias.
Portanto, € importante observar que a preocupacao com a qualidade de vida no trabalho
¢ algo essencial para o desenvolvimento das atividades com qualidade, satisfacéo,
motivagdo, criatividade, vontade de inovar e uma facil adaptagdo as mudangas
(CHIAVENATO, 2004).

Outro ponto importante a ser discutido sdo os programas de qualidade no

servico publico, que além de deixar muito a desejar na maioria dos casos, Sao



considerados como servicos de péssima qualidade por ndo ter nenhum programa

desenvolvido ou até mesmo em andamento.

Paladini (2006, p. 201) considera que 0 governo precisa, com urgéncia, de
programas de qualidade e produtividade, sobretudo em termos de gestao.

Tal questdo ja vem sido discutida e enfatizada em muitos 6rgdos publicos e
também vem sendo percebivel em alguns casos o interesse sobre temas como qualidade
e produtividade, pois, a partir disso, as pessoas que fazem parte deste ambiente
empresarial puablico acabam tendo uma maior consciéncia para saber entender que
empresa publica com uma Gestdo de qualidade eficiente, facilmente se alcanca &
objetivos de comum a todos, ou melhor, uma qualidade de vida na referente Gestéo.

Ap0s a andlise destes pontos, Paladini (2006) ainda garante que a geracao da
qualidade nas Empresas Publicas se da através do funcionario publico, na qual o seu
envolvimento com a causa se da através da sua motivacdo, e que a estratégia basica
dessa motivacdo possui uma forte ligacdo com a estruturacdo e implementagcdo de
programas de qualidade voltados para a producdo de beneficios para os proprios
funcionarios a fim de gerar resultados. Desse modo, é importante destacar que, tanto as
caracteristicas individuais quanto as organizacionais sdo fatores determinantes para a

qualidade de vida no trabalho.

A partir de todas as consideracdes realizadas, questiona-se: Qual a percep¢ao
dos Funcionéarios da Fundacdo Cultural de Jodo Pessoa (FUNJOPE) em relacéo a
Qualidade de Vida no seu Trabalho? Os objetivos do presente estudo é Analisar a
percepcdo dos funcionarios da Fundacdo Cultural de Jodo Pessoa - FUNJOPE em
relacdo a qualidade de vida no seu trabalho; Identificar o nivel de satisfacdo dos
funcionarios da FUNJOPE em relacdo a qualidade de vida no trabalho; Verificar como
o clima organizacional influencia na QVT; Identificar as condi¢des de trabalho como
fonte de QVT.

Esse trabalho se justifica pela necessidade de se conhecer um pouco mais sobre
a visao e a abrangéncia da qualidade de vida no trabalho, visto que no servi¢o publico
existem diversos problemas por ndo existir a implementacdo de um programa de
qualidade de vida no trabalho e com isso acaba comprometendo o alcance da qualidade

total.



Um fato relevante a ser destacado € a necessidade de um programa de QVT em
um 6rgéo publico, visto que existe a falta de motivacéo de muitos funcionarios publicos,
que por existir essa desmotivacdo, acaba resultando na falta de comprometimento deste
funcionario com a organizacdo em questdo. Pode-se destacar também a falta de
qualificacdo do pessoal, a falta de um gerenciamento eficaz, os baixos salarios
submetidos a estes funcionarios, a inexisténcia de beneficios oferecidos pela
organizacdo, a falta de um estimulo para uma melhoria, ou seja, muitos servidores se
acomodam na sua funcéo e acabam deixando de lado o seu crescimento profissional, a
falta de uma visdo empreendedora por parte dos gestores publicos, como também uma

cultura de descaso por parte de muitos em relacdo ao setor publico.

Assim sendo, € possivel afirmar que QVT deveria ser aplicada, mediante
programas especificos ao setor publico, por englobar aspectos inerentes aos indicadores
do grau de satisfacdo dos membros de uma empresa em relacdo a diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente da organizagdo, tais como: politica de RH, modelo de
gestdo, missédo da empresa, processo de comunicacdo, valorizacdo profissional e a

identificagdo com a empresa.

Tal observacdo parte do principio que a QVT dos funcionarios do setor pablico
carece de melhoria, tendo em vista as dificuldades, que conforme mostra Abrantes
(2001), séo vivenciadas pelas organizac¢des do setor publico, com problemas decorrentes
de comunicacao, de relacionamento inter-pessoal, de valores, de cultura organizacional,

de gestdo de recursos humanos, de gestdo da qualidade, dentre outros.

Assim sendo, cabe a administracdo de recursos humanos, proporcionarem
condigdes adequadas para o trabalhador é fator de grande diferencial na melhoria da
qualidade de vida e no aumento da produtividade. Diante desta constatacdo, pode-se
afirmar que o clima organizacional e a motivacdo influenciam de forma consideravel na
qualidade de vida no trabalho e no aumento da produtividade e, portanto, 0s programas
de QVT deveriam ser priorizados dentro da politica de gestdo das empresas do setor

publico.



2. REFERENCIAL TEORICO
21 GESTAO DE PESSOAS

2.1.1 CONCEITOS E EVOLUCAO HISTORICA

Para abordar a questdo referente a gestdo de pessoas, é necessario tecer alguns
comentarios sobre o mecanismo de gestdo dessas pessoas, pois como se sabe, com 0
passar do tempo, o foco de recursos humanos foi evoluindo do nivel operacional para o
estratégico. E, nesse contexto, surge uma nova postura, mais aberta e dindmica em

relacdo aos funcionarios, postura esta denominada de gestao de pessoas.

Essa mudanca teve como finalidade utilizar e aproveitar plenamente as pessoas
em suas atividades, visando extrair dai maior produtividade de seu trabalho. Essa nova
forma de tratar a gestdo de recursos humanos, mostra que as organizacGes estdo
mudando a sua visdo em relacdo as praticas gerenciais. Para complementar esta
constatacdo, Chiavenato (2004) afirma que, as organiza¢Ges ao invés de investirem
diretamente nos produtos e servigos, elas estdo investindo nas pessoas que entendem

deles e que sabem como cria-los, desenvolvé-los, produzi-los e melhora-los.

Existem muitas defini¢bes acerca desta tematica, devendo-se ao fato de possuir
uma visdo inovadora quando se trata de pessoas na organizagdo, tendo como idéia
primordial envolver o colaborador deixando-o motivado e satisfeito com a organizacao.
De acordo com Chiavenato (2002), as organiza¢Ges ndo existem por acaso, mas para
atender determinados objetivos que podem ser rotineiros, inovadores e de
aperfeicoamento. Esses objetivos devem estar de acordo com a sua missdo. E através
dessa missdo que a empresa orienta e aglutina seus esfor¢os em busca do alcance desses

objetivos.

A missdo da organizagdo também é fundamental para que ela defina as suas
estratégias de acdo. Nessa definicdo é considerado o ambiente e também a prépria
organizacdo, dado que ela deve aproveitar as oportunidades e o seu potencial para
cumprir a sua missdo, 0s seus objetivos e implementar as suas estratégias. Entretanto,
conforme descreve Casado (2002), do ponto de vista empresarial, as mudancas a que as
organizacOes estdo expostas fazem com que novas formas de gestdo sejam

desenvolvidas e aplicadas.



Nesse contexto, a finalidade béasica da gestdo de pessoas € auxiliar a
organizagdo a conseguir atingir 0s seus objetivos e a sua missdo, trazendo a devida
competitividade a organizacdo, disponibilizando de colaboradores bem desenvolvidos,
treinados, envolvidos e empenhados, fazendo com que estes sintam-se realizados e
satisfeitos, através de qualidade de vida focada ndo s6 no trabalho (BERTELLI, 2004).

2.1.2. IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS

A finalidade basica da gestdo de pessoas € auxiliar a organizacdo a conseguir
atingir os seus objetivos e a sua missdo, trazendo a devida competitividade a
organizacgdo, disponibilizando de colaboradores bem desenvolvidos, treinados,
envolvidos e empenhados, fazendo com que estes sintam-se realizados e satisfeitos,
através de qualidade de vida focada ndo sé no trabalho (BERTELLI, 2004).

E oportuno destacar a relevancia da seguinte observagio: a gestio de pessoas
vé 0s colaboradores como parceiros: provedores do trabalho, empenho, conhecimento,
capacidade e com expectativas de auto-realizacdo. Isso na visdo de Chiavenato (2004)
se deve ao ambiente dindmico e competitivo em que as empresas estdo inseridas, o que

torna o processo de gestdo de pessoas um desafio a ser vencido.

As pessoas nao funcionam como se fossem maquinas porque as suas atividades
e 0s seus resultados dependem de como o ambiente de trabalho as situa. Além disso,
existe a questdo de ordem emocional que se da no plano da convivéncia entre as pessoas
que interagem com a organizacdo podendo resultar em crescimento, amadurecimento,
produtividade e satisfacdo do colaborador, pois nesse caso, prevalece sentimento
positivo de reciprocidade que facilita o desempenho do parceiro na organizagao
(CASADO, 2002).

As pessoas sdo: a riqueza das organizacdes, o diferencial competitivo, quem
tem o poder de fazer a organizagdo expandir, séo o futuro e a base de qualquer
organizacdo, por isso devem ser bem tratadas, vistas com respeito e valorizadas,
fazendo com que se sintam satisfeitas, realizadas no ambiente organizacional que

atuam, desenvolvendo um bom trabalho e a0 mesmo tempo sentindo-se realizadas



consigo mesmas, para que todos os parceiros envolvidos no negécio possam obter o

resultado almejado.

2.2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.2.1 CONCEITOS E EVOLUCAO HISTORICA

Segundo Fernandes (1996, p.40), historicamente atribui-se a Eric Trist (1975) e
seus colaboradores que desenvolviam estudos no Tavistock Institute, em 1950, a partir

do seguinte argumento:

[...] em termos de uma abordagem sécio-técnica em relacdo a organizacdo do
trabalho, a origem da denominacdo qualidade de vida no trabalho (QVT),
para designar experiéncias calcadas na relagdo individuo -trabalho -
organizagdo , com base na analise e reestruturacéo da tarefa, com o objetivo
de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.

Essa referéncia tedrica é apresentada por Rodrigues (2002, p.74), ao afirmar
que o marco tedrico dos estudos envolvendo essa tematica € o seguinte: “no inicio da
década de 50, na Inglaterra, Eric Trist e colaboradores estudavam um modelo macro
para agrupar o trindbmio individuo/trabalho/organizacdo. Esta nova técnica recebeu a

denominacdo de Qualidade de vida no trabalho- QVT”.

Outra referéncia importante citada por Fernandes (1996) e Rodrigues (2002) €
o trabalho que Louis Davis e colaboradores realizaram nos Estados Unidos, nessa
mesma €época, sO que nas linhas de montagens; entretanto, o objetivo era semelhante ao
da equipe de Eric Trist, pois visava tornar a vida dos operarios no trabalho mais

agradavel e satisfatdria.

Percebe-se, que no seu surgimento, a idéia de QVT representou a nogdo de
gestdo do bem-estar, pois como afirma Rodrigues (2002, p.76) a abordagem sécio-
técnica tem como base a “satisfacdo do trabalhador no trabalho e em relacdo a ele”. E
importante esclarecer que essa abordagem tinha como principio fundamental “a

organizacdo do trabalho a partir da analise e reestruturagdo da tarefa”.



H4, entretanto, divergéncias quanto ao periodo do surgimento desse conceito,
pois conforme diz Signorini (2000, p.216), o conceito de QVT “s6 foi apresentado no
final da década de 60 e enfatizava a deficiéncia da qualidade de vida no local do
trabalho”. Na verdade, o que ocorreu foi o seguinte: o conceito de QVT ja havia sido
elaborado em 1950, tendo tomado mais impulso na década de 60, quando a énfase
passou a ser com relacdo aos efeitos do emprego na saude e no bem-estar dos
trabalhadores e com as possibilidades de desenvolvimento da pessoa no trabalho.

A confirmac&o disso é dada por Fernandes (1996), ao enfatizar esse avango que

a QVT sofreu na década de 60 ocorreu impulsionando pela:

Criagdo da “National Comission on Produtivity, que teve como funcdo
analisar as causas das baixas produtividade nas industrias americanas,
seguindo-se a criagdo pelo congresso do “National Center for Produtivity and
Quality of Working Life”, com a funcdo de realizar estudos e servir de
laboratério sobre a produtividade e a qualidade de vida do trabalhador(
HUSE; CUMMINES apud FERNANDES, 1996, p.40).

J& Chiavenato (2004), coloca a década de 1970 como 0 marco do surgimento
do termo qualidade de vida no trabalho, destacando que esse termo foi cunhado por
Louis Davis, quando este desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos, admitindo
que as empresas, em geral, deveriam preocupar-se com a salde e o bem-estar dos

trabalhadores no desempenho de suas tarefas.

O fato é que, 0 ano de 1974 é considerado como um meio no desenvolvimento
da QVT em razdo da crescente competicdo nos mercados internacionais que fez com
gue os americanos e outros paises do ocidente, repensassem seu modelo de gestdo
empresarial, pressionados pelos efeitos da crise energética e da inflacdo bastante alta,
gerando desinteresse por essa tematica. Isso € explicado pelo fato de as empresas terem
passado a ter maior preocupacao com a sua propria sobrevivéncia no mercado; de modo

que os interesses dos funcionarios e seu bem-estar foram relegados a um segundo plano.

Continuando essa andlise histérica do surgimento do conceito em analise,
observou-se que, em 1979, segundo afirma Vieira (1996, p.37) “presencia-se um
ressurgir da QVT, principalmente nos EUA, causando pela constatacdo de que houve

uma diminui¢do do compromisso dos empregados com seus trabalhos”.



Seguindo essa mesma linha de abordagem Rodrigues (2002, p.78) acrescenta
que “esse periodo foi induzido pelo fascinio das técnicas de administrar usadas em um
pais que superou muito bem a crise: o Japao”. Os ciclos de controle da qualidade -CCQ
estdo entre as técnicas usadas pelos japoneses que disseminaram-se nas organizagdes do

Ocidente, principalmente nas norte-americanas.

A QVT como forma de melhorar a satisfagdo dos funcionarios no seu ambiente
de trabalho, ¢ referendada por Chiavenato (2004, p.448), quando ele diz que: “o
conceito de QVT implica profundo respeito pelas pessoas”. Essa afirmagdo encontra
apoio na constatacdo de que esse conceito refere-se a um indicador de experiéncias
humanas no local de trabalho envolvendo o grau de satisfacdo com que as pessoas

desempenham o seu trabalho.

Admite-se, portanto, que as razdes que justificam a implantacdo de um
programa de QVT, nos dias atuais, atendem, simultaneamente, aos interesses tanto do
empregado como do empregador. Isso fica mais claro quando se leva em consideragédo
de que: é trabalhando que as pessoas passam a maior parte do seu tempo e é por meio

dele que elas realizam grande parte de suas aspiracdes pessoais.

Dito de outra forma: é bastante relevante o papel do trabalho na vida das
pessoas e o reflexo do restante dela sobre a qualidade do trabalho e o desempenho
profissional. Assim sendo, ante ao exposto, considera-se ser de grande relevancia

destacar o conceito de qualidade de vida no trabalho.

A QVT é um conceito em que a motivacao é tida como um fator condicionante
para a sua existéncia. Assim sendo, conceitualmente, podemos apresentar a satisfacao
no trabalho como sendo: um estado de prazer emocional resultante da avaliagéo que um
profissional faz sobre até que ponto seu trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou
permitir o atendimento de seus objetivos e valores.

A idéia de prazer no trabalho demonstra a qualidade de vida no proprio
trabalho e pode ser mensurada em termos da satisfacdo, seja em relacdo ao tipo de
trabalho desenvolvido, seja em relacdo a politica de pessoal e os beneficios que a
empresa oferece aos seus funcionarios.

As diversas abordagens tedricas sobre QVT demonstram uma preocupacgao
marcante com 0s aspectos internos da organizagao, particularmente, com o desenho do

cargo e as condicdes fisicas do ambiente de trabalho. Neste contexto, 0 homem tende a
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ser enfocado apenas como um ser produtivo, sendo deixado de lado o ser humano total,
que interage ndo s6 com o ambiente organizacional, mas, principalmente, com o
ambiente externo que abrange, entre outros aspectos, a familia, os amigos, e as

atividades de cultura, lazer e religido.

2.2.2. PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Quando se fala em programa de QVT deve-se levar em consideragéo que nem
todos os problemas de produtividade e insatisfacdo de funcionarios em qualquer nivel,
estdo relacionados com a QVT. Entretanto, sua existéncia conduz sem duvida a
melhores desempenhos, ao mesmo tempo em que evita maiores desperdicios, reduzindo

custos operacionais.

O objetivo da implantacdo de um programa de QVT é gerar uma organizacdo
mais humanizada, na qual o trabalho envolve simultaneamente relativo grau de
responsabilidade e de autonomia a nivel de cargo, recebimento de recursos “feedback”
sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e

com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo.

Portanto, a melhor qualidade de vida dos trabalhadores é o alicerce para
implantacdo da gestdo de qualidade total, porque a participacdo é fundamental para o
sucesso de tais programas. Ainda existe empresas com exagero relativo aos aspectos
técnicos orientados para a qualidade do processo produtivo, esquecendo de investir nas
pessoas sendo que a qualidade total se faz somente através de pessoas, sdo elas que

conseguem atualizar os projetos da empresa.

E importante observar que, somente atendendo as necessidades das pessoas €
as desenvolvendo, maximizando as suas potencialidades é que as empresas também véo
se desenvolver, atingindo suas metas. Verifica-se que, quando ocorre um desequilibrio
entre os investimentos tecnol6gicos em detrimento aos cuidados com fator humano, o
desempenho do cliente interno, que é o empregado, fica comprometido pelos baixos
niveis de satisfacdo, afetando o atendimento as exigéncias do cliente externo,
inviabilizando as estratégias voltadas para a melhoria de produtos e servicos, visada

pelos programas de QVT.
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Vale a pena destacar que, conforme expde Limongi-Franca e Aureliano (2002),
esses problemas ndo sdo apenas verificados em empresas brasileiras, mas também em
paises como os EUA, onde 70% dos programas de qualidade de empresas americanas
fracassam, apesar de substanciais investimentos em treinamento e desenvolvimento
pessoal, como também na éarea de treinamento gerencial. Esta havendo muita
preocupacdo com relacdo ao cliente externo decorrente de problemas com a QVT dos
funcionarios. Por esse motivo € que as empresas estao realizando pesquisas de mercado
para poder solucionar esse problema que € decorrente de uma ma QVT dos funcionarios

no seu ambiente de trabalho.

2.2.3. IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NA QVT

O clima organizacional esta ligado diretamente ao grau de motivacdo dos
membros de uma organizacdo e a cultura organizacional. Nesse conceito o clima
organizacional aparece relacionado ao conceito de motivacdo, o qual, por sua vez
aparece relacionado ao conceito de QVT. Isto ocorre porque o clima organizacional € a
qualidade do ambiente organizacional e este esta intimamente ligado com a cultura que
diz respeito a “um sistema de significados comuns aos membros de uma organizagao,

diferenciando uma das outras” (ROBBINS, 2000, p. 288).

O clima organizacional apreende suas reacfGes imediatas, suas satisfacdes e
suas insatisfacbes pessoais: desenha um retrato dos problemas que a situacdo do
trabalho, a identificagdo com a organizacdo e a perspectiva de carreira que
eventualmente provocam na cultura organizacional constituem sistemas de referéncias

simbolicas e molda as a¢Ges de seus membros segundo certo figurino.

O clima organizacional, ao servir de elo entre 0 passado e o0 presente, contribui
para a permanéncia e a coesdo da organizacdo. E diante das exigéncias que o ambiente
externo provoca, formam conjunto de soluces relativas a sobrevivéncia, a manutengéo
e ao crescimento da organizacdo. A organizacao € um sistema social que se caracteriza
por diferentes participantes que integram dentro de uma diferenciacdo de tarefas

provocadas pela divisao do trabalho.
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De acordo com Chiavenato (2004), esses participantes sdo todos os individuos
que dela recebem incentivos e que fazem contribuigdes para sua existéncia. Seguindo
essa linha de raciocinio, pode-se afirmar que: como unidades sociais, as empresas visam
atingir determinados objetivos especificos, ou seja, a razdo de ser e de existir das
empresas consiste em servir a esses objetivos. Esses objetivos sdo definidos como uma

situacdo desejada que a empresa almeja alcancar, transformando-se em meta.

O alcance dessas metas, por sua vez, depende do clima organizacional, ou seja,
depende da situacdo interna, isto é, depende da sua estrutura organizacional, da sua
cultura, provocando impacto positivo ou negativo nos resultados, pois a cultura e o
clima organizacional sdo intimamente relacionados. Seguindo essa linha de raciocinio,

Dias (2003, p.77), argumenta que, em funcéo do clima organizacional:

Uma organizacdo pode provocar em seus integrantes um sentimento de
inseguranca, motivacdo, responsabilidade e assim por diante. A percepgéo
desenvolvida por seus integrantes em relagdo aos outros colegas de trabalho,
seus dirigentes é fruto do clima da organizagdo. Se o clima organizacional
favorece o dialogo, havera uma maior proximidade dos subordinados em
relagdo a chefia. Se o clima organizacional é de inseguranga, haverad um
maior distanciamento dos integrantes em relacdo aos objetivos da
organizagao.

Diante do exposto, observa-se que o conjunto de valores, normas e padrdes
sociais influencia o ambiente organizacional, delimitando o que se conceitua por cultura
organizacional. Esta, por sua vez, vai moldando as interagdes sociais, expectativas e

necessidades que reflete os anseios dos colaboradores.

No contexto das organizacOes, ha elementos que lhe dao suporte e consisténcia.
E por esse motivo que se faz necessario integrar missio, objetivos, metas e finalidades
organizacionais com o intuito de equacionar e efetivar as acdes administrativas e 0s
respectivos desempenhos profissionais. Tudo isso dentro dos fundamentos do clima
organizacional cujo conceito demonstra sua relacdo de causa e feito junto ao

desenvolvimento de programas de QVT.
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2.2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DO SETOR PUBLICO

Né&o ha literatura disponivel enfatizando a tematica qualidade de vida no trabalho
no setor publico, entretanto, diante dos autores que analisei, notadamente Casado
(2002), permite enfatizar que, a QVT, assim como o clima organizacional constituem o
meio interno de uma organizacdo e envolve a sua atmosfera psicolégica que é
caracteristica em cada instituicdo. Nas organizacGes do setor publico, tanto o clima
organizacional, quanto a QVT, aparecem relacionados ao ambiente humano, dentro do

qual as pessoas de uma organizacdo, fazem o seu trabalho.

Os programas de QVT também envolvem a politica de gestdo de recursos
humanos, o0 modelo de gestdo, a missdo da empresa, 0 processo de comunicagao
valorizacgéo profissional e a identificacdo com a empresa. 1sso vai contribuir para gerar o
espirito de colaboracdo que deve existir no ambiente de trabalho, ou seja, se todos
estiverem com o0 mesmo objetivo, entdo, o clima organizacional e a QVT favorecerdo o

alcance das metas e dos resultados organizacionais.

Caso contrario, ndo havendo comprometimento, ndo ha alcance das metas e dos
resultados, pois a QVT também estard comprometida, dificultando o alcance dos
objetivos organizacionais. O que se observa, nas atualidades, em relacdo as instituicdes
do setor publico é que a excessiva importancia dada a tecnologia, leva a um clima
desumano; a pressao das normas cria tensdo; a aceitacdo dos fatos, sem descuidar 0s

preceitos e o trabalho, leva a climas de tranqilidade e confianca.

3. METODOLOGIA

O presente estudo foi realizado na Fundagdo Cultural de Jodo Pessoa -
FUNJOPE. Considerada como entidade de direito publico subordinada a Secretaria de
Educacdo e Cultura do Municipio de Jodo Pessoa, Estado da Paraiba, a fundacéo foi
criada pela Lei Municipal no. 7.852 de 24 de agosto de 1995 e regulamentada pelo
Decreto n° 2.897 de 02 de outubro de 1995. E uma instituicdo da Administracio

Fundacional do Municipio, com autonomia administrativa, financeira, técnica e
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funcional. Tem como objetivos promover, incentivar, difundir e valorizar a cultura e as

artes na cidade de Jodo Pessoa.

No intuito de evidenciar e avaliar a compreensdo, o presente estudo tem por
objetivo analisar a percepcdo dos funcionérios da Fundacdo Cultural de Jodo Pessoa —

FUNJOPE em relagdo a qualidade de vida no seu trabalho.

Sendo assim, em relacdo a classificacdo da pesquisa, caracteriza-se por um

estudo de caso, pesquisa exploratoria, descritiva com abordagem quantitativa.

Em si tratando de um estudo de caso, Vergara (2004, p.49), afirma que é um
estudo circunscrito a uma ou a poucas unidades, podendo classifica-las como pessoas,

familia, produto, empresa, 6rgdo publico, comunidade ou mesmo Pais.

Neste mesmo pensamento, Gil (1999) classifica-o como um estudo empirico
que investiga um fendbmeno atual dentro do seu contexto de realidade. Pode ser também
descrita como uma pesquisa bibliografica por ser fundamentada em materiais tais quais:

livros, revistas, jornais, internet, dentre outros (VERGARA, 2007).

Considerada exploratoria, uma vez que, segundo Gil (2002) proporciona uma
maior familiaridade com o problema, tornando-o mais explicito e tendo como objetivo
principal o aprimoramento de idéias ou a descoberta de intui¢cbes envolvendo o

levantamento bibliografico, entrevistas e exemplos que estimulem a compreensao.

Em relagdo a pesquisa descritiva ela é utilizada em conjunto com a
investigacdo exploratoria para expor as caracteristicas do tema estudado. Geralmente
neste tipo de estudo, se obtém descri¢cBes tanto quantitativas quanto qualitativas, onde
existem diversas variedades de procedimentos de coleta de dados (MARCONI E
LAKATOS, 1996).

Quando se trata de analise de dados é importante destacar as formas que o
pesquisador empregou para coletar esses dados e por fim tendo o objetivo de reter
elementos sobre o objeto de estudo (FREITAS, 2005).

Para a descricdo deste estudo, foram utilizados os seguintes instrumentos de
pesquisa de coleta de dados: o questionario com questbes objetivas aplicando-se a
alguns funcionarios da Fundacéo Cultural de Jodo Pessoa — FUNJOPE no periodo de
13/02/13 a 15/02/13 e a pesquisa bibliografica.
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O questionario caracteriza-se por uma serie de questdes apresentadas ao
respondente, no qual o entrevistado expressa a sua opinido e colabora de uma forma ou
de outra com a pesquisa. O questionario desta pesquisa contém apenas questdes
fechadas na qual o respondente fara escolhas, ou pondera, diante de alternativas
apresentadas (VERGARA, 2007).

Marconi e Lakatos (1996, p.89), afirmam que os questionarios favorecem
respostas mais rapidas e mais precisas; como também uma maior liberdade nas
respostas dos entrevistados em razdo do anonimato; ha mais segurancga pelo fato das
respostas ndo serem identificadas; ha menos risco de distor¢do pela ndo influéncia do
pesquisador; ha mais tempo para responder e em hora favoravel; hd mais uniformidade
na avaliacdo em virtude da natureza impessoal do instrumento e obtém respostas que
materialmente seriam inacessiveis.

Paralelamente a construcdo do questionario, foi necessaria a pesquisa
bibliografica, como uma forma de suporte e com a finalidade de proporcionar uma
maior coeréncia entre as variaveis expostas como objeto de estudo.

Apos coletados, os dados foram tratados sob os aspectos quantitativos e
consequentemente foi feita a producao dos graficos através do programa Excel para um

melhor acompanhamento da pesquisa.

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Nessa fase e ap0s a coleta dos dados, a pesquisa realizada com 30 funcionarios
de diversos setores da Fundacgdo Cultural de Jo&o Pessoa — Funjope, buscou avaliar as
diferentes percepcbes dos mesmos em relagcdo a qualidade de vida no seu trabalho. A
seguir, seguem os graficos com os resultados dos dados apurados dos colaboradores da
Fundagéo Cultural de Jodo Pessoa — FUNJOPE de acordo com as suas percepgdes em

relagdo a qualidade de vida no seu trabalho.
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4.1. PERFIL DOS COLABORADORES

A primeira parte desta pesquisa procurou conhecer o perfil de cada
entrevistado, com perguntas em relacdo ao género, idade, estado civil, escolaridade,
vinculo funcional e o tempo de servi¢co na fundacgéo, dentre outras perguntas a fim de
facilitar a averiguacdo em relacé@o ao nivel de satisfacdo de cada um deles em diferentes
aspectos.

Gréfico 1: Perfil

Género

B MASCULINO MEFEMININO

47%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Conforme o gréafico 1 desta pesquisa, relacionado ao género dos entrevistados,
podemos observar que existe a predominancia do sexo feminino em relacdo ao sexo
masculino, isso significa que, o sexo feminino estd cada vez mais conquistando o seu
espaco no mercado de trabalho e tornando uma diferenca minima em relagdo a

ocupacdo de cargos em alguma organizacao.

Grafico 2: Idade dos Entrevistados

Idade

139 0%

m18a25
W 25240
40a 55

W acimade 55

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013
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O gréafico 2 mostra que a maioria dos funcionarios da Fundacdo Cultural de
Jodo Pessoa esta na Faixa etéaria de 25 a 40 anos exibindo uma porcentagem de 60% do
total dos entrevistados.

Grafico 3: Estado Civil

Estado Civil
8%

H Solteiro
M Casado

M Divorciado

m Viuvo

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

O grafico 3, refere-se a investigacdo do estado civil dos funcionarios da
Fundagdo, na qual, percebe-se que a maioria deles sdo solteiros, constatando 67 % do

total dos entrevistados.

Gréfico 4: Escolaridade

Escolaridade
M Ens.
0% Fundamental

M Ens. Médio

W Ens. Superior

W P6s Graduacgao

Fonte: Dados da pesquisa, 2013

No que se refere a escolaridade, é relevante observar que a maioria tem
formacdo até o nivel superior, totalizando um percentual de 53%. Logo em seguida
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vem 0s gque possuem a formacéo até o nivel médio com um percentual de 27% e por fim
0s que possuem pds graduacdo com uma porcentagem de 20% do total dos
entrevistados.

Grafico 5: Vinculo Funcional

Vinculo Funcional

M Efetivos

13%

M Prestadores de
servico

W Cargo
Comissionado

Fonte: Dados da pesquisa, 2013

Outro item questionado foi a respeito do vinculo funcional dos servidores, que
de acordo com o grafico 5, percebe-se que a maioria dos entrevistados sdo prestadores
de servigo, totalizando um percentual de 54% dos entrevistados. Os cargos
comissionados correspondem a 33% e efetivos correspondem a 13% .

4.2 NIVEL DE SATISFACAO COM OS ASPECTOS DE TRABALHO

Gréfico 6: Motivagao no trabalho

Motivac¢ao

M Bastante
Desmotivado

B Desmotivado

m Bastante
Motivado

m Motivado

Fonte: Dados da pesquisa, 2013
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O gréfico 6, identifica o indice de motivacdo dos funcionarios da Fundacéo
Cultural de Jodo Pessoa. Portanto, de acordo com os dados acima, 40% dos servidores
afirmam estarem desmotivados em relagdo ao seu trabalho e bastante desmotivados

20%. Em contrapartida 33% afirmam estarem motivados em seu ambiente de trabalho.

Conforme Silva (2000, p.21) “o estudo da motivacdo ¢ uma busca de
explicacbes para alguns dos mais intricados mistérios da existéncia humana — suas
proprias acdes”.

Complementando esta afirmacg&o, a motivagdo é definida como uma disposi¢do
do individuo em exercer altos niveis de esforcos para alcancar objetivos organizacionais

e consequentemente satisfazer alguma necessidade individual (ROBBINS, 2004).

Gréfico 7: Jornada de Trabalho

Jornada de Trabalho

6% | Bastqntg
Insatisfeito

M Insatisfeito

Bastante
Satisfeito

MW Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, 2013

Com relacdo a jornada de trabalho, o grafico 7 demonstra um considerado
indice de satisfacdo na Fundacdo, onde 67% dos entrevistados afirmam estarem
satisfeitos com a sua jornada de trabalho.

Em contrapartida, consideram-se insatisfeitos um percentual de 27% dos
entrevistados e bastante insatisfeitos 6%.

Podemos observar, apos esses dados que a maioria dos entrevistados garantem
esta satisfeitos com a sua carga horaria e isso nos leva a entender que por mais que 0
funcionario deva cumprir aquelas horas diarias para atender o seu contrato individual,
ele deve cumprir sua jornada a fim de ndo comprometer a sua producgdo
(CHIAVENATO, 2004).
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Grafico 8: Relacionamento com seus companheiros de Trabalho

Relacionamento

0% M Bastante
Insatisfeito

M [nsatisfeito

Bastante
Satisfeito

MW Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, 2013

No grafico 8, percebe-se novamente um considerado indice de satisfacdo dos
funcionarios da Fundacdo ao tratar-se do seu relacionamento com seus companheiros de
trabalho, ou seja, 67% afirmam esta satisfeitos com seus companheiros de trabalho. Em
seguida com 20% sdo aqueles que se consideram bastante satisfeitos com seus parceiros
de trabalho e 13% consideram-se insatisfeitos.

Podemos entdo observar uma total integracdo entre os funcionarios,
favorecendo assim, um bom ambiente de trabalho e um clima organizacional saudavel.
Logo, um bom relacionamento entre parceiros, € bem facil de alcancar os objetivos em
comum a todos e também obter o sucesso em um trabalho em equipe.

Para Robbins (2004), uma equipe de trabalho eficaz gera uma sinergia positiva
que acaba permitindo para a organiza¢do o aumento do seu desempenho e uma maior

satisfacdo do funcionario.

Grafico 9: Reconhecimento do seu valor

Reconhecimento do seu
valor

M Bastante
Insatisfeito

m Insatisfeito

Bastante
Satisfeito

W Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013
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No que diz respeito a valorizacdo do individuo na organizacdo pelos seus
companheiros de trabalho é um fato que na maioria dos casos leva as pessoas muito a
pensar. Sera que enxergamos sempre o0 valor do outro no nosso ambiente de trabalho?

O grafico 9 nos mostra que 40% dos entrevistados afirmam esta satisfeitos em
relacdo ao reconhecimento do seu valor pelos seus companheiros de trabalho, enquanto
que 33 % apresentam uma insatisfacdo e 27% bastante insatisfacao.

Robbins (2004, p. 193) “as equipes eficazes sdo caracterizadas pela alta
confianga mutua entre seus membros. Isto €, os membros acreditam na integridade, no

carater e na habilidade do outro”.

Gréfico 10: Salarios

Salario
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Insatisfeito
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Bastante Satisfeito
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

O item relacionado no grafico 10, refere-se ao salario recebido para a funcéo
exercida por cada um dos entrevistados, onde 47% dos servidores declaram-se
satisfeitos com a politica salarial oferecida pela fundagdo. Pode-se observar também um
indice de 33% de bastante insatisfacdo e em seguida com 20% de insatisfacao.

De acordo com Chiavenato (2005) salario é uma contraprestagdo pelo trabalho
de uma pessoa na organizacdo. Em troca do dinheiro, a pessoa dedica-se parte de sua
vida, comprometendo-se a uma atividade cotidiana e a um padrdo de desempenho na

organizacao.
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Gréfico 11: Condicdes de Trabalho

Condigoes de Trabalho
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MW Satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Analisando a estrutura da Fundacdo, tratando-se do seu espaco fisico em
relacdo ao conforto, a um ambiente seguro, ergondmico, iluminado, limpo, saudavel,
sem barulhos e climatizado foi verificado através do grafico 11 a insatisfacdo dos
funcionarios em relagdo a esses aspectos mencionados. E notério que a fundacgéo ainda
precisa melhorar bastante as condi¢des de trabalho para seus servidores. Declaram-se
bastante insatisfeitos 46% do total dos entrevistados, 27% insatisfeitos e 27% satisfeitos
com as instalacGes e com o ambiente oferecido.

E importante ressaltar que um ambiente saudavel e agradavel para se trabalhar,
facilmente uma equipe de trabalho atingira seus objetivos e consequentemente seus
resultados mais almejados, contribuindo assim para uma melhor qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios.

Na visdo de lida (2005) a ergonomia visa reduzir as condi¢des arduas,
estressantes e perigosas que sdo submetidas aos trabalhadores. Além disso, contribui
para melhorar as condi¢bes de salde e qualidade de vida dos trabalhadores e da

populacdo de um modo geral, aumentando a sua produtividade e renda.
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4.3 ASPECTOS ORGANIZACIONAIS, AMBIENTAIS E COMPORTAMENTAIS

Grafico 12: Aspectos Organizacionais

Diretores tem interesse no bhem estar dos
servidores
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Fonte: Dados da pesquisa, 2013

O grafico 12 nos apresenta um indice de 60% do total dos entrevistados que
discordam da afirmacéo que os diretores da fundacdo tem total interesse no bem- estar
dos seus servidores.

Vale ressaltar que as pessoas sao a riqueza de uma organizacdo, é o diferencial
competitivo, sdo elas que tem o poder de fazer a organizagdo expandir e por isso devem
ser bem tratadas e valorizadas, fazendo com que se sintam satisfeitas e realizadas em

seu ambiente de trabalho.

Gréfico 13: Aspectos Comportamentais

Seu chefe lhe motiva
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Fonte: dados da Pesquisa, 2013

O grafico 13 apresenta um indice de 47% dos servidores que discordam da
afirmacéo que o seu chefe imediato lhe motiva no seu dia a dia. Em contrapartida, existe
um percentual de 40% do total dos entrevistados que sentem-se motivadas pelo seu
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chefe diariamente dentro da Fundacdo e 13% declaram-se concordar totalmente com

esta afirmacao.

Gréfico 14: Aspectos da Gestdo

Meu salario ¢ compativel com minhas
tarefas e responsabilidades
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Em si tratando do grafico 14, no que se refere ao salario ser compativel com as
atividades, atribuicdes e responsabilidades de cada servidor, a grande maioria discorda
totalmente desta afirmacdo atingindo um percentual de 47%. Em seguida com 33%
aqueles que apenas discordam desta afirmacdo. Vale ressaltar que a fundacéo cultural de
Jodo Pessoa existe um numero bem reduzido no quadro de funcionarios, e isso acaba
sobrecarregando aqueles que ali estdo diariamente e consequentemente causando essa

insatisfacdo por partes desses servidores.

Gréafico 15: Aspectos da Gestdo
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Analisando o grafico 15, podemos observar a discordancia total dos
entrevistados em relacdo a afirmacgéo de que a contratacdo baseia-se na competéncia do

servidor. Logo, sabemos que empresas publicas de carater estadual ou municipal,
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dificilmente tem aquele perfil de fazer selecdo pela analise de curriculos, geralmente as
admissdes sdo feitas através de concursos, indicagbes politicas ou pelo gestor que esta a
frente do 6rgéo ter conhecimento do trabalho de quem ele esta convidando para o cargo.

Gréfico 16: Aspectos Ambientais

Numero de pessoas no meu setor é suficiente
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Ao analisar o grafico 16, podemos observar que 43% dos entrevistados
discordam da afirmacdo que o nimero de pessoas em seu setor seja suficiente para o
bom andamento das atividades, em seguida vem o percentual de 36% que discordam
totalmente desta afirmacdo. Isso decorre pela demanda de trabalho existente na
fundacdo com um nudmero reduzido no quadro dos funcionérios, em decorréncia disso
acaba sobrecarregando e acarretando uma grande insatisfacdo para aqueles que

diariamente estdo desempenhando o seu trabalho.

Gréfico 17: Aspectos Organizacionais

Setores de trabalho atuam de forma integrada
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Analisando o gréafico 17, podemos observar que ha uma discordancia quando

afirmado que os setores de trabalho atuam de forma integrada. De um modo geral e
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com énfase no cenario atual, o0 normal de uma organizacao € a integracdo e o feedback
de todos os setores a fim de atingir o objetivo maior e comum a todos desta
organizacdo. Trazendo para o cendrio estudado, a fundacéo por existir uma demanda de
trabalho muito grande e eventos, essa integracdo e comunicacdo com todos 0s setores
em prol dos andamentos dos processos acaba sendo atropelado pelo curto tempo em
executar o servigo. Isso gera bastante desconforto por parte de alguns setores da

fundacao.

Gréafico 18: Aspectos Comportamentais

Satisfaciao, realizacio e prazer no trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

O gréfico 18 nos proporciona enxergar notoriamente o indice de satisfacdo dos
servidores em ter prazer de desempenhar o seu papel na fundacdo, de realmente gostar,
sentir realizacdo e satisfacdo com o que fazem. 60% dos servidores afirmam concordar
e concordar totalmente com esta afirmacgdo. E de suma importancia para o dia a dia o
profissional sentir prazer e gostar do que realmente faz, mas para que essa satisfacao
ndo seja momentanea, é necessario que a organizagdo proporcione meios para Seus
servidores estarem diariamente satisfeitos e motivados em trabalhar em um ambiente

que proporcione prazer e qualidade de vida no trabalho.
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Gréfico 19: Aspectos Organizacionais
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

Ao analisar o grafico 19, pode-se concluir que do total dos entrevistados 54% é
equivalente aos que discordam e discordam totalmente da afirmacao no que diz respeito
a ter liberdade e uma boa comunicagéo com a Diretoria a fim de dizerem o que pensam.
Em contrapartida a essa discordancia vem um percentual de 46% dos entrevistados que

afirmam ter uma boa comunicagdo com os diretores.

Gréfico 20: Aspectos Organizacionais

Minha atuacio e dedicaciao sao reconhecidas
pela Diretoria
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2013

O gréfico 20, nos proporciona ter uma noc¢do da insatisfacdo geral do
reconhecimento da diretoria em relagdo a atuacdo e dedicacdo dos servidores. Fazendo
uma andlise do percentual e somando os que discordam e os que discordam totalmente,
atingimos 80% de insatisfacdo e contestacdo diante desta informagdo. Um percentual
extremamente relevante dentro de um drgdo publico, uma vez que devemos sempre
buscar dentro de uma organizagdo, seja ela publica ou privada, 0 bem estar dos nossos

colaboradores. E necessario que eles sintam-se membros importantes para uma
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organizagdo e consequentemente valorizados. Adotando essa politica, teremos cada vez

mais colaboradores satisfeitos, motivados e fiéis a organizagao.

4.4 SUGESTOES DE MELHORIAS APOS A ANALISE DA PESQUISA

Ap0s analisar todo o aparato tedrico e a analise da pesquisa feita, foi possivel
constatar que muitas organizagoes devem se preocupar diariamente com o bem-estar do
seu colaborador. Trabalhadores motivados e satisfeitos com a organizagdo trabalham
comprometidos, com eficiéncia, produzem melhor e facilmente atinge seus objetivos e
metas. Logo, para se ter tudo isso e querer seus objetivos e metas atingidos, a
organizacao deve fazer também a sua parte, proporcionando uma melhor condicdo de
trabalho implantando programas de melhorias e passar a crer que o seu funcionario é um
recurso fundamental para o alcance do seu sucesso.

Devido a participacdo, interesse e colaboracdo dos funcionarios da Fundacdo Cultural
de Jodo Pessoa, foi possivel identificar varios fatores que os funcionarios da FUNJOPE
se sentem satisfeitos e insatisfeitos no seu ambiente de trabalho.

Diante disso, se faz necessario a analise e uma maior atenc¢do em alguns pontos
que acabam comprometendo a satisfacdo destes funcionarios, o seu bem-estar na
Fundacao e consequentemente a qualidade de vida no seu trabalho.

Analisando os fatores que mais tornam a maioria dos entrevistados
insatisfeitos, é importante destacar que as condi¢des de trabalho, os salarios compativeis
com as suas atividades, a integracdo entre os setores e o reconhecimento do trabalho
dos servidores por parte da diretoria e pelos colegas foram os fatores com um maior
indice de insatisfaces e desconforto por parte dos funcionarios da Funjope. Portanto,
faz-se necessario uma maior atencdo e preocupacdo nesses aspectos que acabam
desmotivando e deixando os funcionérios insatisfeitos e incomodados com a politica
salarial e com algumas atitudes existentes nesta fundacao.

Devemos considerar que em relacdo ao salario, deve ser feita uma melhor
politica salarial e mais justa para os funcionarios desta Fundacéo, pois, analisando o
resultado da dimensédo salario, foi possivel ser observado que salarios injustos geram
uma insatisfacéo e desmotivagdo por parte do funcionario, comprometendo assim, 0 seu

desempenho e a qualidade no seu trabalho. Profissionais eficientes, comprometidos,

28



produtivos, competentes e empenhados no seu papel dentro da organizacdo merecem
uma melhor remuneragédo por todo o seu esforco e dedicacdo. E isso nem sempre ocorre
no grande cenario atual.

Em relacdo ao ambiente fisico, existe alguns setores que necessitam de uma
melhoria, a exemplo disso é a climatizacdo de alguns ambientes. Servidores acabam
trabalhando desmotivados pela auséncia de ar condicionado em alguns ambientes e com
isso acaba levando a eles a opcao de abrir as janelas do prédio que consequentemente
vem um outro problema, o barulho da rua e dos carros que transitam no centro da
Cidade de Jodo Pessoa. Tal problema aos poucos ja esta sendo resolvido, uma vez que
algumas reformas j& estdo sendo iniciadas nesse més de fevereiro e as instalagdes de ar
condicionados j& iniciaram em alguns setores.

E importante estabelecer e manter pelo menos uma vez por semestre uma
pesquisa como forma de avaliacdo a fim de detectar os pontos fracos e 0s problemas
existentes durante o semestre, e com isso, deixando a Fundagéo ciente da opinido dos
funcionarios e os problemas por eles enfrentados no decorrer do dia-a-dia e a partir

disso tentar melhorar ou resolver as pendéncias existentes.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A qualidade de vida no trabalho vem surgindo e adquirindo um espago como
valor intrinseco das praticas de competitividade, como também, ao bem- estar

organizacional e a salde dos trabalhadores no desempenho de suas atividades diarias.

Diante disso, tornar o ambiente de trabalho um local saudavel, onde sejam
oferecidas condicOes de crescimento, desenvolvimento e valorizagdo do ser humano

deve ser uma preocupacéo constante dos novos administradores.

Ap0s todo o contetdo estudado, € importante ressaltar que as organizacGes de
um modo geral, devem cada vez mais investir na QVT, ndo sO para atingir seus
objetivos e metas, mas também para possuir colaborados satisfeitos, motivados e fiéis a
organizacao.

Fazendo referéncia a todo aparato tedrico estudado neste artigo e da pesquisa

realizada através de um instrumento de coleta de dados, o questionario com perguntas
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fechadas, esta pesquisadora constatou além das diferentes percepcdes de cada
funcionario em relagdo a qualidade de vida no seu trabalho, como também foi possivel
observar o quanto que a QVT se desenvolveu com o passar dos anos.

O presente estudo procurou avaliar a percep¢do dos funcionarios da Fundacao
Cultural de Jodo Pessoa em relacdo a qualidade de vida no seu trabalho e acredita-se
que apo6s a conclusdo desta pesquisa foi possivel observar o grau de satisfacdo e
insatisfagdo existente nos funcionarios em diferentes aspectos estudados, como também
pude observar que em alguns pontos, a fundacdo tem a necessidade de melhorar alguns
aspectos que tornam os seus funcionarios insatisfeitos.

Levando em consideracdo o que foi mencionado acima, no ambito de
abrangéncia da pesquisa, ficou claro que a satisfacdo € um aspecto muito importante e
indispensavel para o empenho do funcionario em aumentar a sua produtividade e
motivacao ao realizar as suas atividades.

A andlise dos dados ndo contribuiu apenas para responder 0s objetivos
propostos no presente artigo, mas sim, contribuiu para que a autora pudesse conhecer
também um pouco sobre o perfil dos funcionarios publicos que foram os alvos e
contribuintes para a pesquisa em questéo.

Depois de conhecer um pouco sobre o perfil dos funcionarios da Fundagédo
Cultural de Jodo Pessoa, a FUNJOPE, a segunda parte do questionario é direcionada a
conhecer o nivel de satisfacdo desses entrevistados em relacdo a qualidade de vida no
seu trabalho.

Portanto, faz-se necessario citar que a qualidade do servico publico, muitas
vezes se da através do proprio funcionario publico e que seu envolvimento e
comprometimento sdo fatores provenientes da sua motivacéao.

A QVT ¢é uma busca constante de melhoria nas condi¢fes e no ambiente de
trabalho, como também para o bem-estar do individuo para que este sinta-se cada vez
mais envolvido, comprometido, motivado, satisfeito e feliz ao trabalhar numa

organizagdo que reconheca o seu valor.
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APENDICE

Caro colaborador este questionario foi elaborado com o intuito de coletar informages que serdo utilizadas na
elaboracdo de um trabalho do curso de MBA em Gestéo Estratégica de Pessoas. O objetivo desta pesquisa é avaliar a
percepcdo dos funcionarios da Fundacdo Cultural de Jodo Pessoa - Funjope quanto a qualidade de vida no seu
trabalho. Qualidade de vida é a sensacdo de bem-estar do individuo. Cita-se como indicadores: Ambiente
organizacional, relacGes interpessoais e intergrupais, comunicacao eficaz, reconhecimento, motivacéo e salde.

Seja 0 mais sincero possivel, ndo se identifique e responda a todas as questdes!

Desde ja muito obrigado!

| - PERFIL

1. Género: [ ] Masculino [ ] Feminino

2.ldade: [ 118a25 [ ]25a40 [ ] 40a55 [ ] Acimade 55

3. Estado Civil: [ ] Solteiro(a) [ ] Casado(a) [ ] Divorciado(a) [ ] Viuvo

4. Escolaridade: [ ] Ens. fundamental [ ] Ens. Médio [ ] Ens. Superior [ ] Ens. de P6s-graduacdo [ ] Outro

4.1 Se graduado, indique o curso em que se graduou:

5. Vinculo Funcional: [ ] Efetivo [ ] Prestador de Servigo [ ] Cargo Comissionado

6. Estou na Fundacdo ha anos ou meses

I1 - NIVEL DE SATISFACAO COM OS ASPECTOS DE TRABALHO

2.1. Responda as questdes a seguir marcando com X a opgdo que melhor traduza sua opinido:

2.1.1 Quanto a sua Motivagdo, vocé esté: [ ] Bastante [1 [ ] Bastante [ 1 Motivado
Desmotivado Desmotiva  Motivado
do
2.1.2 Quanto a sua Jornada de Trabalho, [ ] Bastante [ 1 [ ] Bastante [ ] Satisfeito
VOCé esté: Insatisfeito Insatisfeito  Satisfeito
2.1.3 Quanto ao seu relacionamento com [ ]Bastante [ 1] [ ] Bastante [ ] Satisfeito
seus companheiros de trabalho, vocé esta: Insatisfeito Insatisfeito  Satisfeito
2.1.4 Quanto ao Reconhecimento do seu [ ]Bastante [ 1] [ ] Bastante [ ] Satisfeito
valor, voceé esta; Insatisfeito Insatisfeito  Satisfeito
2.1.5 Quanto ao seu Saléario, voceé esta: [ ]Bastante [ 1] [ ] Bastante [ ] Satisfeito
Insatisfeito Insatisfeito  Satisfeito
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111 - ASPECTOS ORGANIZACIONAIS, AMBIENTAIS E COMPORTAMENTAIS

Leia com atencdo cada frase e responda, sinceramente, cada questdo com a opgéo que melhor expresse sua opinido sobre
0 assunto, de acordo com a seguinte escala.

» Marque a resposta colocando “x” dentro do quadro que melhor representa sua opinido sobre a afirmativa.
» Cada questdo devera ter apenas uma resposta.

Use a seguinte legenda:

1 CT Concordo Totalmente
2 C Concordo
3 DT Discordo Totalmente
4 D Discordo
Concordo | Concordo Discordo Discordo
Totalmente Totalmente
CT C DT D
1 Os Diretores da Fundagao tem interesse no Bem-
estar dos servidores.
2 | Seu chefe Ihe motiva no ambiente de trabalho.
3 Meu salario é compativel com minhas tarefas e
responsabilidades.
4 A contratagdo de Pessoas baseia-se na competéncia
profissional.
5 | O nimero de pessoas em meu setor é suficiente.
6 | Gosto do trabalho que faco.
Os diversos setores de trabalho atuam de forma
7 |integrada para que sejam atingidos os objetivos
globais da Fundagao.
g Sinto-me satisfeito e realizado com as minhas
tarefas, meu trabalho me proporciona prazer.
9 Tenho liberdade com a diretoria para dizer o que
penso.
10 Minha atuacdo e dedicagdo com o trabalho sdo
reconhecidas pela Diretoria.
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