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RESUMO

Este trabalho aborda uma pesquisa realizada em uma empresa do ramo de construgéo civil,
localizada em Natal/RN, o objetivo foi analisar a percep¢do dos colaboradores quanto aos
projetos de qualidade de vida no trabalho, os quais j& se encontram implantados na empresa
em estudo. Dessa forma, a pesquisa que auxilia no processo de avaliacdo se constituiu do tipo
quantitativo, e desenvolvido pelo método descritivo-exploratério, com abordagem
guantitativa e na forma de estudo de caso. A populacdo-alvo foram 32 colaboradores dos
setores administrativos da empresa pesquisada, utilizando-se de um instrumento de coleta
denominado questionario, estruturado e com perguntas fechadas. A estratégia de tratamento
dos dados foi por meio de planilhas eletronicas do Excel. Na andlise dos resultados pode-se
verificar que a percepcdo e nivel de satisfacdo dos colaboradores quanto aos investimentos
realizados pela empresa nos projetos de QVT foram positivos.
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PROJECT QUALITY OF WORK LIFE: A CASE STUDY OF THE PERCEPTION OF
THE PRACTICE OF QWL EMPLOYEES ON A CONSTRUCTION INDUSTRY

ABSTRACT

This paper discusses a study conducted in a company in the business of construction, located
in Natal / RN, the goal was to analyze the perceptions of employees with regard to quality of
work life projects, which are already deployed in the company under study. Thus, research
that assists in the evaluation process consisted of the quantitative type, and developed by the
descriptive-exploratory method, and a quantitative approach in the form of case study. The
target population were 32 employees of the administrative sectors of the company studied,
using an instrument called collection questionnaire, structured and closed questions. The
strategy for data processing was via Excel spreadsheets. In the analysis of the results could be
verified that the perception and level of satisfaction of employees with regard to investments
made by the company in QWL projects were positive.
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1 INTRODUCAO

A partir da necessidade das empresas se tornarem mais competitivas no mercado, veio
a busca incessante da qualidade de vida do trabalhador dentro das organizagdes. Muitas
empresas, tidas como “as melhores em gestdo de pessoas” tém se destacado no aumento da
produtividade, por colocarem em seu planejamento e gerenciamento de recursos humanos os
investimentos necessarios nos programas de Qualidade de vida no Trabalho QVT. E visto que
a inclusdo desses programas dentro das empresas tem gerado inimeros beneficios.

Hoje, a salde, ndo é vista por um conceito simples de auséncia de doenga e, sim
determinada também por influéncias externas variadas do meio ambiente, além do estilo de
vida dos individuos e o equilibrio entre fatores externos e internos do ser humano. Acredita-
se que tal equilibrio esta intimamente relacionado a harmonia entre todos os @mbitos vitais
que circundam o trabalhador, como visto no conceito da Organizacdo Mundial de Saide OMS
em 1948 (THE WHOQOL GROUP, 1995). Isto esta diretamente agregada a qualidade de
vida.

Diante do exposto, a pesquisa apresentou como questdo de partida: qual a percep¢édo
dos colaboradores de uma empresa de construcdo civil do Natal/ RN a respeito de um
programa de QVT ja implantado? Considerando a tematica sobre projetos de Qualidade de
Vida no Trabalho como tema dessa pesquisa, este estudo dedica-se analisar a percepg¢do dos
colaboradores de uma empresa de construcdo civil do Natal/ RN a respeito de um programa
de QVT j& implantado, onde existem varias acdes propostas. Aliando aos objetivos
especificos, que serdo: a) descrever os programas de QVT da organizacgdo; b) verificar o nivel
de satisfacdo junto aos colaboradores; c) avaliar os resultados advindos dos projetos de QVT
para 0s colaboradores; e d) perceber o impacto dos projetos de QVT no cenario
organizacional.

O tema em torno dos projetos de qualidade de vida no trabalho deu-se pela constatagao
da relevancia do fator humano nas organizagdes. Bem como, pelo fato desses programas,
quando adotados de maneira satisfatdrios, tornarem a organizacdo mais competitiva, uma vez
que, o desenvolvimento de pessoas melhora sua efetividade, desempenho, resultado, além de
promover o bem-estar e realizacdo pessoal e profissional de seus colaboradores. Assim,
justificam-se por contribuir na disseminagdo dos conhecimentos relativos a moderna gestéo de
pessoas, pois é indispensdvel que as organizacdes avaliem a qualidade de vida dos
colaboradores, invistam para que tenham conhecimento dos fatores que possam influenciar

comportamentos e acdes positivas, com intuito de manter uma boa imagem da empresa, sendo



ela interna e externamente e também altos indices de produtividade. Dessa forma é também
importante conhecer e avaliar 0s pontos negativos para que se possa evoluir e mudar.

Buscando sempre a melhoria continua.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1CONTEXTUALIZANDO A GESTAO DE PESSOAS

Considerando as ultimas décadas, pode-se observar que foi marcada por intensas
mudancas nas relacdes e condicdes de trabalho, a adaptacdo as novas tecnologias, novos
meios de administracédo e visdo globalizada, com isso consequentemente 0 aumento crescente
da competitividade.

As praticas de recursos humanos seguidos por uma empresa colaboram de forma
decisiva para o0 seu sucesso. Dessa forma, a gestdo de pessoas tem evoluido para acompanhar
as novas tendéncias e os novos modelos de producdo, pois o capital humano passou a ser
considerado como um elemento crucial, capaz de garantir, as empresas, vantagens

competitivas.

A admisnitracdo de Recursos Humanos consiste no planejamento, na organizacao,
na coordenacdo e no controle de técnicas capazes de provomer o desempenho
eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a organizacdo representa 0 meio que
permite as pessoas que com ela colaboram alcangar os objetivos individuais
relacionados direta ou indiretamente com o trabalho. (CHIAVENATO, 1998, p.
158)

Ainda Segundo Chiavenato (1999), as pessoas passam grande parte de sua vida
trabalhando dentro de uma organizacdo, por sua vez as empresas precisam das pessoas para
funcionar e atingirem os resultados esperados. De um lado se encontram as pessoas que
precisam do trabalho para sua subsisténcia, realizagdo profissional e/ou pessoal se esforcando
e passando boa parte do seu tempo em prol do seu trabalho. Do outro estdo as organizacGes
que precisam inevitavelmente das pessoas para operar, produzir servi¢cos ou produtos, atender
clientes, atingir as metas através de estratégia e competir no mercado. As organiza¢Ges ndo
existiriam sem as pessoas, pois sdo elas que dao a vitalidade, energia, criatividades, impulso e
racionalidade as organizacfes. Gerando assim uma relagdo reciproca na qual ha beneficios

para ambas as partes.



O modo como as pessoas se comportam, agem, decidem, trabalham, atendem
fornecedores, cliente administram as empresas variam em grandes dimensdes. Essa variacao
depende muito da politica e diretrizes de como a empresa lida com as pessoas em suas
atividades. As empresas competitivas caracterizam-se pela capacidade de selecionar e manter
os profissionais de forma adequada em suas areas de atuacdo profissional, prezando pela
satisfacdo, motivacdo e oportunidades de crescimento na empresa, mesmo com 0 passar do
tempo.

Em algumas organizacOes, 0s processos de manutencdo de pessoas se fazem de forma
deficitaria, pois tem como base a padronizacdo, ndo sdo observadas as caracteristicas
individuais, as particularidades, o modelo é de disciplina rigida, ordem, obediéncia e
regulamentos impostos em prol exclusivamente do desempenho da organizacao.

Em outras, organizagdes o processo para retengdo dos profissionais é bem elaborado, a
base é a liberdade e autonomia das pessoas, as diferencas sdo vistas com bons olhos existe a
valorizagéo da diversidade. A estrutura tem como objetivo proporcionar boas condi¢des de
trabalho, auto-realizacdo e satisfacdo das pessoas.

As pessoas podem enfrentar eventualidades, como problemas familiares, financeiros,
de saude, preocupacOes diversas. Em alguns casos a propria pessoa consegue administrar
sozinha os seus problemas sem afetar o seu desempenho no trabalho, mas em outros casos 0s
problemas pessoais interferem nitidamente no comportamento do ambiente corporativo, por
isSo as pessoas precisam de atencdo e acompanhamento. Deve ser de interesse das

organizac0es dar assisténcia nessas situacgoes.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nos ultimos anos, as organizacdes tém cada vez mais realizado investimentos, bem
como tendo a preocupacdo em satisfazer seus clientes (internos), buscando constantemente a
diferenciacdo de suas marcas e produtos, com 0 objetivo de se tornarem cada vez mais
competitivas. Sendo as pessoas imprescindiveis para sua existéncia, as mesmas devem ser
valorizadas como tal, nesse ponto torna-se relevante a preocupacao com a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) que pode ser vista como um indicador de qualidade da experiéncia
humana no ambiente de trabalho.

O estudo da QVT baseia-se nas necessidades das organizagdes de manter o bem-estar
do trabalhador. Para Fernandes (1996), a tecnologia pela QVT (Qualidade de Vida no

Trabalho), pode ser utilizada para que as pessoas renovem suas formas de organizacdes no



trabalho, de maneira que, a0 mesmo tempo em que se elevem a satisfacdo do pessoal, se eleve
também a produtividade das empresas como resultado de maior participacdo dos
colaboradores nos processos relacionados ao seu trabalho.

Para Chiavenato (1998) os fatores de que dependem a QVT sdo: a satisfagdo com o
trabalho executado; as possibilidades de futuro na organizagdo; o reconhecimento pelos
resultados alcancados; o salario recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano
dentro do grupo e da organizagdo; o ambiente psicolégico e fisico do trabalho; a liberdade e
responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) €é algo que ocorre internamente nas pessoas e
entre as pessoas, em um processo de relacionamento com base no respeito mdatuo entre 0s
membros do grupo. Um processo participativo na solucdo de problemas, para a empresa e
trabalhadores ndo so produzirdo discussdes e melhores solugdes, mas também um clima de
maior satisfagdo com as pessoas no trabalho (ROSA, 2006).

O tema tem sido tratado como um leque amplo. As definicbes de QVT véo desde
cuidados médicos estabelecidos pela legislacdo de salde e seguranca as atividades voluntarias
dos empregados e empregadores nas areas de lazer, motivacdo, entre inimeras outras. A
maioria desses caminhos leva na verdade, a base da discussao sobre o conceito de qualidade
de vida no trabalho. Portanto, no ambiente empresarial, nos dias atuais representa a
necessidade de valoriza¢do nas condic¢des de trabalho como: ambiente fisico, matéria-prima,
equipamentos, suporte organizacional e instrumentos adequados. Condi¢fes essas que tem o
intuito de satisfazer as necessidades dos funcionarios, gerando o bem-estar.

A qualidade de vida no trabalho € a capacidade de administrar o conjunto das acdes,
incluindo diagnostico, implantacdo de melhoria e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho, alinhada e construida na cultura organizacional com
prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizacéo.

(FRANCA, 2007).

Fernandes (1996), uma das mais reconhecidas pesquisadoras da &rea, conceitua
Qualidade de Vida no Trabalho como: “A gestao dinamica e contingencial de fatores fisicos
tecnologicos e sdcio psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional,
refletindo-se no bem- estar do trabalhador e na produtividade das empresas .”

A partir dessa abordagem € consideravel que a Qualidade de Vida no Trabalho afeta
atitudes pessoais e comportamentais importantes para a produtividade individual, tais como:

motivacdo para o trabalho, adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e



vontade de inovar ou aceitar mudancas. Na verdade, a ideia de QVT é uma ideia dindmica e

que vem sendo permeada por evolucdes processadas em diferentes campos.

2.3 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A promocao de agdes e/ou programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem
se tornando uma maneira pela qual é possivel se desenvolver e manter a motivacdo e o
comprometimento dos colaboradores, resultando em inimeros beneficios. Cada programa
deve ter um direcionamento, uma vez que cada empresa tem a sua especificidade. Um
diagndstico deve ser feito, levando em consideracao os problemas e limitagdes das atividades
ocupacionais, bem como os recursos fisicos e humanos, para diante disso ser possivel o
planejamento e execucgdo das agdes a serem implantadas.

Um planejamento estratégico é essencial para implementacdo das acdes e programas
de QVT. Estes envolvem diagndsticos e implantacdo de melhorias, inova¢Bes gerenciais,
inovacOes tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar
condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizacdo do trabalho.

O diagnostico pode ser realizado por um levantamento das condigdes relacionadas a
empresa e/ou seus recursos humanos. Moretti diz que existem varias medidas a serem
aplicadas, como remuneracdo justa, manutencdo de um ambiente fisico, psicoldgico e social
mais saudavel, e implantacdo de uma politica de beneficios sociais, criando assim, condicdes
para gque o sistema racional funcione (MORETT]I, 2005; TIMOSSI et al., 2007).

Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho tém como objetivo criar uma
organizacdo mais humanizada, mediante maior grau de responsabilidade e de autonomia no
trabalho, recebimento de feedback sobre desempenho, maior variedade e adequacéo de tarefas
e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo, dessa forma, esses programas possibilitam
0 comprometimento das pessoas, uma vez que favorecem o envolvimento dos empregados nas
decisBes que influenciam suas areas de trabalho dentro da empresa.

De modo geral, os programas de qualidade de vida no trabalho sdo um conjunto de
acdes de uma organizacdo que envolve diagnostico e implantacdo de melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar
condigbes plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagdo do trabalho
(ALBUQUERQUE, 1998).

Na maioria das vezes quando se trata da construcdo de programas de QVT as empresas

logo imaginam 0s custos que isso ira gerar, como por exemplo, aumento salarial, mudancas



nas jornadas de trabalho, custo com inclusdes de benéficos, contratacGes entre outros, o que
dificulta a implementacdo desses projetos. Porém podemos levar em consideracdo que
algumas acdes podem ser implantadas e analisadas sem muitos custos, trazendo diversos
benéficos a organizacao, para isso, a organizacao deve estar disposta a ouvir seus funcionarios
e procurar saber o que eles desejam, como se sentem, 0 que pensam e como utilizar o
potencial de cada um. Dai por diante, sera possivel desenvolver condigdes para que essas

pessoas se sintam satisfeitas e consigam desenvolver a empresa.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A presente pesquisa se constituiu em um estudo de caso, com abordagem nas
pesquisas exploratoria e descritiva. A organizacdo escolhida para o desenvolvimento deste
estudo foi uma empresa de construgdo civil em Natal/RN. Por ser uma organizacao onde ja
existe um projeto de qualidade de vida implantado, a proposta é avaliar os impactos, a
satisfacdo e os resultados que esse projeto possa estar ocasionando.

Segundo Gil (1999), o estudo de caso se caracteriza como um “estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir conhecimento amplo e detalhado do
mesmo”. O estudo de caso € uma investigacdo empirica que examina com atencdo um
fendmeno em um contexto real Yian (1981 apud ROESCH, 1999).

Oliveira (2005) assegura que a pesquisa exploratéria fornece uma explanacédo geral
sobre determinado fato, através da delimitacdo do estudo, levantamento bibliogréafico, leitura
e analise de documentos. Gil (1996) comenta que a pesquisa exploratdria podera apresentar as
seguintes particularidades: a) levantamento bibliografico; b) entrevistas com pessoas que
tiveram experiéncias praticas com a situacao problematica pesquisada; e ¢) estudo de caso.

Enquanto que a pesquisa descritiva ainda segundo Gil (1996) corresponde ao relato
minucioso das caracteristicas de um fenémeno, populagdo ou o estabelecimento de relacdes
entre as variaveis, uma de suas caracteristicas é a utilizacdo técnica padronizada de coleta de
dados. De acordo com Rudio (1999), a pesquisa descritiva procura conhecer e interpretar a
realidade sem interferéncias do pesquisador para modifica-la, significa apenas narrar o que
acontece, descobrindo e observando fendémenos, descrevendo, classificando e interpretando.

Como a pesquisa trata de um tema muito abrangente, torna-se necessario seu
esclarecimento e delimitacdo através da literatura para que o produto final passe a ser um

problema mais esclarecido.



O universo para pesquisa cientifica é a totalidade de pessoas ou o conjunto de objetos
dos quais ou sobre os quais se obtém as informacGes necessarias aos objetivos pesquisados.

Para efeito deste estudo, trabalhou-se com o universo de uma empresa de construcao
civil em Natal/RN, com um quadro de 300 colaboradores, sendo deste um quantitativo de 32
colaboradores lotados na é&rea administrativa (Escritério — Matriz). Embora o quadro
funcional da empresa possua um total de 300 colaboradores, conforme apresentado acima, em
razao desse quantitativo ser distribuido em varias obras espalhadas pela cidade do Natal, ndo
foi possivel realizar a pesquisa com todos.

O motivo da escolha deste universo foi que, como membro integrante do mesmo, foi
possivel observar a possibilidade de mensurar resultados, informacgoes e fazer a avaliacdo do
projeto de QVT ja implantado e em pleno funcionamento que acontece nesta organizagao.
Com os resultados obtidos na pesquisa, a intencdo é levar ao conhecimento dos gestores a
titulo de informacdo, bem como, de acordo com os resultados propor melhorias no projeto ja
existente. Adotando praticas de progresso e bem-estar na rotina diaria desses colaboradores.

Segundo Oliveira (2005), na amostra ndo probabilistica o pesquisador determina a
guantidade de elementos ou nimeros de pessoas aptas a responder um questionario. Sendo
uma amostragem por acessibilidade e conveniéncia. Pois o dificil acesso ao quantitativo total
de colaboradores da empresa dificultaria a pesquisa, a opcdo foi realizar a aplicacdo do
questionario com os colaboradores da area administrativa que estdo todos em um unico local,
bem como tem acesso a todos os beneficios oferecidos no programa e também se
disponibilizaram a responder ao questionario e autorizaram as entrevistas.

As informacdes da pesquisa foram coletadas por meio de fontes primérias. Segundo
Roesch (1999), as fontes primarias sdo aqueles dados coletados diretamente pelo pesquisador
através de entrevistas, aplicacdo de questionario, formularios, escalas, observacdo e testes.

A coleta dos dados desta pesquisa foi realizada por meio de questionarios os quais
foram aplicados diretamente com os colaboradores da empresa de construgédo Civil do
Natal/RN. Cervo e Bervian (2004 apud DRUMOND, 2006) afirmam que o questionario € a
forma documental que mais se usa na coleta de dados, por oferecer possibilidade de medir
com exatiddo o que se deseja. Nele deve conter uma série de questdes logicas, relacionadas a
um problema central.

Uma das vantagens do questionario é que a pessoa nao se identifica, garantindo assim
0 anonimato, adaptando que os dados levantados e respostas apresentadas cheguem o mais
proximo da verdade, sendo, permitindo maior confiabilidade e validade das informacgdes

prestadas.



Para conseguir uma melhor anélise dos resultados da pesquisa, foi usada a escala de
intervalos do tipo de 5 pontos, permitindo fazer uma abordagem gquantitativa, e foi aplicado
com todos os colaboradores que compdem o universo em destaque, com a finalidade de
responder questdes relevantes para alcancar os objetivos propostos.

As informacdes obtidas na coleta de dados foram ordenadas e organizadas para analise
e interpretacdo, de forma quantitativa, através de planilhas eletrénicas do Excel e
apresentacdo de tabelas e graficos. Ferreira (2007, p.12) classifica um estudo como
quantitativo quando € possivel quantificar tanto as modalidades de coleta de informacdes,
quanto o tratamento destas, através de técnicas, estatisticas, alcancando resultados precisos,
exatos e inquestionaveis. “O pesquisador descreve, explica e prediz”. Os resultados brutos sao
tratados para que se tornem significativos e validos, e assim, se possa propor inferéncias e

oferecer interpretacdes de acordo com os objetivos previstos (BANDIN, 1977).

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

4.1 DESCRICAO DOS PROGRAMAS DE QVT

Descrever os programas de qualidade de vida j& implantados na empresa de construgao
civil em estudo foi o primeiro objetivo especifico do presente trabalho, e para que se possa
melhor analisar tais programas também foram descritos os principais resultados que sdo
observados mediante essas praticas.

Algumas empresas ja vém adaptando modelos de programas de qualidade de vida,
com o objetivo de reduzir custos com assisténcia médica, absenteismo, acidentes, melhorar a
seguranca e o clima organizacional. O quadro a ser apresentado na sequéncia consiste em
informar os programas de qualidade de vida no trabalho e seus respectivos beneficios para os
colaboradores em uso. A proposta é de simplificacdo e organizacdo, com finalidade

essencialmente didatica.



Quadro 1: Programas de Qualidade de Vida no Trabalho

Acbes/ Programas

Principais resultados observados

Exercicios fisicos — Academia com
disponibilidade de horérios e varias modalidades
(danca, musculagdo, ginastica localizada, treino
funcional, grupo de corrida, artes marciais dentre

outras)

Aumenta a disposico e satisfacdo dos
trabalhadores, aumenta a tolerdncia ao estresse,
reducdo do absenteismo, melhora do
relacionamento interpessoal, reducéo dos acidentes
de trabalho, reducdo dos gastos médicos.

T & D — (Investimento em treinamento e
desenvolvimento dos Trabalhadores)

Aumento do capital intelectual, aperfeicoamento
das atividades, satisfacdo profissional.

Ergonomia — Blitz ergonémica (avaliacdo por
uma profissional da postura no local de trabalho)

Aumento do desempenho nas atividades, reducéo
dos acidentes de trabalho.

Ginéstica Laboral - (Duas vezes por semana 15
minutos cada)

Prevencao e reabilitacdo de doencgas ocupacionais,
prevencdo de acidentes de trabalho, melhor
integracdo entre os trabalhadores, diminuicéo do
absenteismo.

Massoterapia - (Duas vezes por semana 30
minutos cada)

Relaxamento, aumento do desempenho nas
atividades, aumento da tolerancia ao estresse,
melhora no relacionamento interpessoal.

Beneficios - (Plano de saude, plano odontolégico,
auxilio refei¢do, auxilio cultura)

Motivacdo, satisfacdo profissional, satisfacéo das
necessidades pessoais, aumento da produtividade.

Orientagdes nutricionais — (Palestras de
orientacdo, trimestral)

Diminuicdo da obesidade, mudanca no
comportamento de risco, aumento do desempenho
e disposicdo, aumento da produtividade.

Comunicacao (setor bem estruturado de
Endomarketing)

Ampliacéo do conhecimento, interacdo entre as
pessoas e setores, aproximagdo em torno de
determinados assuntos, envolvimento das pessoas
através de mensagens claras com objetivos
especificos.

Pesquisas de cargos e salarios — (Atualizacbes
anuais)

Mantém seus recursos humanos, aperfeicoamento
da administracdo dos recursos humanos, aumento
da motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores.

Fonte: dados da pesquisa, 2014

E possivel observar com o quadro exposto, que a empresa procura investir nos projetos
de qualidade de vida, com o intuito de satisfazer os colaboradores. Esses investimentos
funcionam como uma via de mdo dupla, pois os colaboradores irdo trabalhar mais satisfeitos e

felizes, o que consequentemente ira dar O retorno necessario a empresa por esses

investimentos, gerando motivagdo para os funciondrios atingirem as metas esperadas.

4.2 VERIFICACAO DO NIVEL DE SATISFACAO DOS COLABORADORES

Esta secdo buscou responder o segundo objetivo especifico: Qual o nivel de satisfacdo
dos colaboradores usuarios dos programas de qualidade de vida oferecidos pela organizacéo

em estudo? Tendo como base o quadro dos programas ja explicitados no tépico 4.1, que

analisaremos no gréfico a seguir.
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Um aspecto importante a destacar sobre o nivel de satisfacdo dos colaboradores esta
nas formas de motivagéo ofertadas pelas organizagdes, onde € possivel observar que had maior
nivel de satisfacdo nos programas que beneficiam diretamente a sua saude, do que nos que
dizem respeito ao seu lado econémico, aqueles que se relacionam com o reconhecimento do

seu trabalho.

Gréfico 1: Nivel de satisfacdo dos colaboradores
1
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M Péssimo/ Nunca
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i Regular/ As vezes 3,1% 3,1% 50,0% 9,4%
H Bom /Quase sempre 6,3% 59,4% 40,6% 56,2%
M Otimo/Sempre 90,6% 37,5% 9,4% 28,1%

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

Para a avaliagio da ac&o blitz ergonémica 90,6% considera (Otimo/Sempre). Esse foi
o melhor resultado da pesquisa e é extremamente positivo. E importante ressaltar que o
publico da pesquisa exerce atividades administrativas e costumam ficar muito tempo sentado
na mesma posi¢éo podendo surgir dores de coluna e desconforto com o passar do dia. A blitz
ergondmica serve exatamente para evitar o surgimento de problemas por ordem de postura.
Da populacdo restante 6,3% marcaram (Bom/Quase sempre) e somente 3,1% (Regular/As
Vezes).

Quando perguntados sobre o servico de massoterapia e ginastica laboral que

acontecem semanalmente, tivemos 37,5% que respondeu (Otimo/Sempre), esse valor nio é
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tdo baixo frente aos demais, apesar de ser menos da metade, Pois analisando as outras
respostas, 59,4% (Bom/Quase sempre) e 3,1% (Regular/As vezes) apontam para um resultado
positivo. Pois apenas 3,1% julgam (Regular/As vezes) e ninguém considera inferior a isso. Os
servigos de massoterapia tem uma quantidade 15 de sessdes, por dia, acontecendo 2 vezes por
semana, ou seja ndo é possivel que todos os colaboradores participem as duas vezes na
semana, durante o agendamento a prioridade do dia, é dada para quem ndo pdde fazer da vez
anterior. Esse resultado pode ser reflexo de como estdo sendo feitos os agendamentos para as
sessOes de massoterapia. Quanto a ginastica laboral acontece também duas vezes por semana,
é realizada por setor, ou seja, em cada sala e normalmente h4& um bom numero de
participantes.

Avaliacdo da atualizacdo do Plano de Cargos e Salarios também precisa ter um novo
olhar da empresa, pois ficou assim determinado: 9,4% (Otimo/Sempre), 40,6% (Bom/Quase
sempre) e 50,0% (Regular/As vezes). Ter um plano de cargo e carreira é para ser algo
extremamente motivador aos colaboradores, se isso ndo esta acontecendo é preciso repensar.
Muitas vezes os planos sdo mal elaborados e com metas “quase impossiveis”, o que gera
frustracdo e desmotivacéo nos colaboradores. O plano precisa ser feito de forma a premiar por
meritocracia. Além disso, € preciso divulgar, os colaboradores precisam entender claramente
0 que se espera deles e como podem conseguir mudar de cargo/nivel. Planos de cargos e
salarios mal elaborados podem gerar diversos transtornos, como a evasao dos funcionarios.

Analisando o nivel de satisfacdo dos colaboradores com referéncia aos Programas de
Qualidade de Vida que a empresa oferece, podemos considerar positivo, pois somando 0s
percentuais de (Otimo/Sempre) 28,1% e (Bom/Quase Sempre), 56,2% teremos uma media de
84,3%, 0 que é bastante significativo. Dessa forma pode-se inferir que a empresa esta em um
processo de satisfacdo real do que oferecido para os seus colaboradores. Apenas 9,4%
(Regular/As vezes) e 6,3% (Ruim/ Quase Nunca) entender que é importante investir na
qualidade de vida do colaborador e investir em a¢Bes que promovam isso é extremamente
importante, pois colaboradores que se sentem cuidados pela empresa tendem a ter um melhor

desempenho no trabalho, além de ser uma excelente forma de atracdo e retencdo de talentos.

4.3 AVALIACAO DOS RESULTADOS ADVINDOS DOS PROJETOS DE QUALIDADE
DE VIDA

Esta secdo vem mensurar o objetivo especifico quanto a avaliacdo dos resultados

advindos dos projetos de QVT junto aos colaboradores. Pois, possuir 0 programa na
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organizacdo j& é um grande passo, mas, nada adianta se ndo se realizar periodicamente uma
avaliacdo dos resultados de modo a conservar ou poder tomar novos posicionamentos com
vistas a sua melhoria, buscando solucdes para os problemas que afetam o desenvolvimento
das atividades da empresa. Assim, o gréafico a seguir pode ser um meio de referéncia para
responder a referida questao.

Gréfico 2: Resultados dos projetos de QVT
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. . nutricionais | oferecido pela | Endomarkting | vida propostos
disponibilizada
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M Péssimo/ Nunca
H Ruim /Quase nunca
i Regular/ As vezes 12,5% 18,8% 3,1% 28,1% 9,2%
H Bom /Quase sempre 15,6% 28,1% 25,0% 46,9% 43,7%
M Otimo/Sempre 71,9% 53,1% 71,9% 25,0% 47,1%

Fonte: dados da pesquisa, 2014.

Observa-se que do universo dos 32 colaboradores entrevistados com relacdo ao nivel
de 71,9%
(Otimo/Sempre), 15,6% (Bom/Quase sempre) e 12,5% (Regular/As vezes). Esses dados nos

satisfagdo com o servico das academias disponibilizadas respondeu
faz inferir que a maioria dos colaboradores esta satisfeitos com o programa da academia. E
provavel que essa populacdo seja preocupada com salde e/ou estética. A empresa entende que
0 programa da academia tem grande importancia na salde dos colaboradores e procura
incentivar essa pratica com o custeio das mensalidades por entender que muitos colaboradores

ndo iriam priorizar academia frente a outras necessidades.
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Quanto & participacdo nas palestras nutricionais 53,1% respondeu (Otimo/Sempre),
esse valor € satisfatdrio, principalmente quando verificado que 25,0% marcaram (Bom/Quase
sempre). As palestras nutricionais sdo acbes simples e de baixo custo que auxilia os
colaboradores a se alimentarem de forma adequada o que interfere diretamente na salde e
qualidade de vida dos colaboradores. Essas palestras incentivam a pratica de uma alimentacéo
saudavel e balanceada e em alguns casos além das palestras € possivel realizar além das
palestras o preparo dos alimentos e degustacdo ao final. Apenas 18,8% marcaram (Regular/As
vezes), 0 que mostra que o programa tem boa aceitacéo entre os colaboradores.

Na avaliagdo do pacote de beneficios oferecido pela empresa 71,9% acha
(Otimo/Sempre). Esse resultado é extremamente satisfatorio e mostra que os investimentos da
empresa no pacote de beneficios tém sido bem visto pelos colaboradores. Ndo adianta
apresentar beneficios que ndo agradam os colaboradores, para cada publico é preciso adequar
os beneficios e verificar se esses agradam e atendem as necessidades dos colaboradores. Um
pacote de beneficio que ndo agrade os colaboradores é um custo sem justificativa. E preciso
adaptar os beneficios ao perfil dos colaboradores, algumas empresas atualmente, inclusive,
trabalham com beneficios que podem ser escolhidos pelo funcionario. Apesar de ndo ter essa
opcao de escolha, a empresa foi bem avaliada com relacdo ao seu pacote de beneficios, pois
os demais 25,0% consideram (Bom/Quase sempre) e apenas um colaborador, o que equivale a
3,1% julgou regular (Regular/As vezes).

A avaliacdo do setor de Endomarketing registrou resultado satisfatério, onde 25,0%
julgaram como (Otimo/Sempre) e 46,9% marcaram como (Bom/Quase sempre) somados
temos mais de 70% satisfeito. Porém ainda tivemos 28,1% avaliado como (Regular/As vezes),
esse pode ser indicativo de que a empresa precisa olhar com mais cuidado para a estrutura
desse setor, e como esta acontecendo o repasse das informacdes e divulgacdes, € necessario
fazer um diagnostico mais detalhado desse setor para entender quais as expectativas dos
colaboradores e de que forma a empresa pode atendé-las.

Na pergunta sobre como 0s colaboradores avaliam os programas de qualidade de vida
proposto pela empresa, o nivel de satisfacdo dos programas oferecidos correspondem a 47,1%
(Otimo/Sempre), 43,7% (Bom/Quase sempre), e somente 9,2% (Regular/As vezes) Apesar de
nem todos os programas satisfazerem a todos em sua totalidade, o que € muito dificil de
acontecer, tivemos uma excelente avaliacdo, pois 90,8% consideram entre 6timo e bom. 1sso
significa que os programas tem boa aceitagdo, que a cultura da empresa esta criando um clima
de motivacdo e satisfacdo para os seus colaboradores, o que provocara um bom desempenho

em suas funcdes afetando diretamente na sua produtividade.
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4.4 VERIFICACAO DOS IMPACTOS DOS PROJETOS DE QVT NO CENARIO
ORGANIZACIONAL

Esta etapa do presente trabalho tem como objetivo especifico verificar os impactos
provocados através dos projetos de QVT no cenario organizacional. Onde os referidos
impactos sdo demonstrados no gréafico a seguir.

Gréfico 3: Impactos dos projetos de QVT na organizacao
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Fonte: dados da pesquisa, 2014.

Encontramos os seguintes resultados no grafico acima: no nivel de motivacéo nas
acbes propostas 28,1% (Otimo/Sempre), 62,5% (Bom/Quase sempre), 6,3% (Regular/As
vezes) e 3,1% (Ruim/Quase nunca). Os funcionarios estdo na sua maioria quase sempre
motivados a participar das acdes realizadas pela empresa. Como 0s programas sao para todo
0 publico, feito sem levar em consideragdo individuo por individuo e sim o coletivo, esse
resultado é até melhor do que o esperado. Significa que mesmo se tratando de programas

generalistas, eles costumam quase sempre motivar a participacgao.
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J& na oferta de investimentos em capacitacdo, treinamento e desenvolvimento ndo
chegou a ser ruim ou péssimo, mas ficou a desejar, pois somente 15,6% responderam
(Otimo/Sempre), enquanto 34,4% (Bom/Quase sempre) e 50,0% (Regular/As vezes). Os
treinamentos precisam ser urgentemente repensados. Funcionarios mal treinados tendem a néo
desenvolver o trabalho da melhor forma, além de deixar, para o funcionério, uma impressdo
de que a empresa ndo se importa com o seu trabalho. Investir em treinamento é uma forma de
valorizar o colaborador e otimizar o trabalho, o que além de satisfacdo ao colaborador resulta
também na lucratividade para a empresa.

Na questdo: As acOes de qualidade de vida trazem melhorias a sua vida? Ficaram:
50,0% (Otimo/Sempre), 25,0% (Bom/Quase sempre), 21,9% (Regular/As vezes) e 3,1%
(Ruim/Quase nunca). Esse resultado talvez seja um dos mais significativos, de nada adianta
ter acOes que ndo trazem melhorias reais para a vida das pessoas. Realizar acfes apenas para
“mostrar” importancia e ndo verificar se de fato tem gerado melhoria a vida do colaborador é
perda de tempo e dinheiro. E em muitos casos os colaboradores conseguem perceber quando
0s programas e a¢6es ndo sdo feitos de forma planejada em busca de beneficios a eles.

Quanto ao quesito se os temas abordados atendem a realidade, apenas 6,3%
responderam (Otimo/Sempre), 59,3% (Bom/Quase sempre) e 34,4% (Regular/As vezes). Esse
topico tem uma resolucio simples. E necessario que a empresa ouga mais seus colaboradores
e dé a eles voz. E interessante ter um espago para que eles sugiram o tema. A empresa deve
repensar quais temas devem ser abordados. Um erro comum das mesmas € achar que sabem,

mesmo sem realizar nenhuma pesquisa ou considerar o contexto.

4.5 SUGESTOES E MELHORIAS

O objetivo principal desse trabalho foi responder: Qual a percepg¢édo dos colaboradores
de uma empresa de construgdo civil do Natal/ RN a respeito de um programa de QVT ja
implantado na organizacdo. O que foi possivel constatar mediante a anélise dos resultados foi
que os colaboradores percebem os beneficios do programa oferecido pela empresa o
classificando numa média de “bom” principalmente para aqueles programas gue 0S mesmos
sentem o0s beneficios na sua salude, ja nos que se referem aos pontos de Investimentos em
capacitacdo, treinamento e desenvolvimento, e no aspecto da avaliacdo da atualizacdo do
Plano de cargos e salérios ficaram a desejar. Tais pontos tendem a serem assuntos muito

guestionaveis nas organizacoes.
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Provavelmente as empresas ndo investem em capacitacdo, treinamento e
desenvolvimento acreditando que possam, primeiramente, diminuir seus lucros porque a
auséncia do colaborador vai contribuir para isso, também temem que apos prepara-los, 0s
mesmos aceitem melhores propostas de outras organizagGes, assim perdendo seu
investimento. Por isso as empresas teriam que “amarrar” em seus Planos de Cargos e salarios
clausulas que garantissem a permanéncia desses colaboradores beneficiados em seus
programas nesse aspecto.

Em se tratando do Plano de Cargos e Salarios, esse € um instrumento motivacional
que, dependendo, muitas vezes, o proprio colaborador faz por conta prépria seu auto
investimento, buscando conciliar horario para seus cursos, e entdo agora com o sistema de
Ensino a Distancia (EAD), esse é mais uma ferramenta a se considerar.

Portanto, diante da analise dos resultados, como um todo, p6de-se constatar que a
empresa precisa se adaptar aos seguintes pontos: Investimentos em capacitagéo, treinamento e

desenvolvimento, e avaliacdo da atualizacdo do Plano de cargos e salrios.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O foco desse trabalho se voltou para um aspecto importante que deve ser prezado e
reconhecido pelas organizag6es no mundo atual — A qualidade de vida no trabalho — que deve
ser um desafio para os visionarios que se importam com o bem estar dos seus colaboradores,
pois acreditam que o equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional dos mesmos vai
refletir em bons resultados para a empresa.

Algumas empresas ja vém adaptando modelos de programas de qualidade de vida,
com o objetivo de reduzir custos com assisténcia médica, absenteismo, acidentes, melhorar a
seguranca e o clima organizacional.

A empresa onde foi realizada a referida pesquisa ja possui programas para o0 aspecto
da qualidade de vida, no entanto, o presente trabalho se voltou para a questdo: Qual a
percepcao dos colaboradores quanto aos projetos de qualidade de vida no trabalho? Ou seja, a
proposta foi avaliar os impactos, a satisfacdo e os resultados que esse projeto possa estar
ocasionando. E a partir da analise dos resultados pdde-se verificar que a percepgdo e nivel de
satisfacdo dos colaboradores quanto aos investimentos realizados pela empresa nos projetos
de QVT sdo positivos. Apesar de que em alguns programas a satisfacdo deixou de ser 6tima,
mas variou entre bom e regular, uma porcentagem minima avaliou ruim, porém nenhum

colaborador avaliou como péssimo. O que ficou claro foi que a empresa precisa se adaptar aos
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seguintes pontos: Investimentos em capacitacdo treinamento e desenvolvimento, e na
avaliacdo da atualizacdo do plano de cargos e salarios. Esses sempre sdo temas de discussdes
nas organizacfes. Nos demais programas se encontram presentes uma boa média de satisfacédo
dos colaboradores. Verificando-se ainda que os mesmos admitam que 0S programas ja
implantados devam permanecer, mesmo assim, apesar da boa repercussédo, a busca pela
melhoria continua é essencial, podendo ser implantados novos projetos, melhorar outros, bem
como, dar continuidade na avaliacdo da satisfacdo dos colaboradores regularmente, buscando
melhorar a motivacdo dos funcionarios, para proporcionar cada vez mais bem estar ao
trabalhador, consequentemente proporcionar melhorias no desenvolvimento das acdes da

empresa.
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