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RESUMO

O presente artigo aborda a necessidade do estudo da qualidade de vida no trabalho,
ponto bastante importante, pois um profissional saudavel e que se sente bem em
seu ambiente de trabalho, tem niveis de produtividade maiores do que aqueles que
ndo se sentem. Percebe-se esses niveis de forma quantitativa, com a reducdo de
avarias, aumento de vendas e entre outros ganhos, como de forma qualitativa,
melhorando o atendimento ao cliente, bom relacionamento entre as equipes,
motivacdo e produtividade. Assim, o objetivo do trabalho € analisar qual o nivel de
qualidade de vida no trabalho dos colaboradores de uma instituicdo de ensino
superior de Natal/RN, foi realizada uma pesquisa descritiva-quantitativa, com uma
populacdo de estudo de 122 funcionarios. Obteve-se o resultado de que a instituicdo
estudada necessita melhorar pontos como: a saude preventiva de seus funcionarios,
investir em treinamentos e continuar com 0s pontos positivos, tais como: da
importancia as sugestdes dos funcionarios, orientacdo do superior em relacdo ao
seu trabalho e as boas condi¢cdes de trabalho. Com a melhoria dos pontos
abordados acima e a continuidade dos pontos positivos, a organizacdo alcanca um
nivel de integragcdo entre pessoas e processos, buscando assim a melhoria continua
para ambos os lados.

Palavras-chaves: Qualidade de vida no trabalho; Satisfacdo no trabalho; Motivacao;
Pessoas.



ABSTRACT

This article addresses the need to study quality of life at work, a very important point,
since a healthy professional who feels good in his work environment has higher
productivity levels than those who do not feel. These levels can be perceived in a
quantitative way, with the reduction of failures, increase of sales and among other
gains, as in a qualitative way, improving the customer service, good relationship
between the teams, motivation and productivity. Thus, the objective of the study is to
analyze the level of quality of life in the work of the employees of a higher education
institution in Natal / RN, a descriptive-quantitative research was carried out, with a
study population of 122 employees. The result was that the institution studied needs
to improve such points as: preventive health of its employees, invest in training and
continue with the positive points, such as: gives importance to the suggestions of
employees, orientation of the superior in relation to their work and good working
conditions. With the improvement of the points discussed above and the continuity of
the positive points, the organization reaches a level of integration between people
and processes, thus seeking continuous improvement for both sides.

Keywords: Quality of life at work; Job satisfaction; Motivation; People.



1 INTRODUCAO

Com a globalizacdo e o mundo empresarial cada vez mais competitivo, exige-
se muito mais no ambiente organizacional. Colaboradores sendo intensamente
cobrados em ter uma disponibilidade de tempo, buscar capacitacbes para adequar-
se ao mercado e ndo perder a empregabilidade, exigindo um maior esforco fisico e
mental. Com todos esses pontos a serem cobrados rotineiramente, percebe-se que
o individuo fica sobrecarregado e por vezes desmotivado.

Dessa forma Limongi-Franca (2008, p.22) questiona:

No cenario marcado pela exuberéncia tecnoldgica, a qualidade de
vida é uma necessidade? Ou é um modismo pés-industrial? Ou,
ainda, é uma resposta a pressdes da vida moderna diante das novas
exigéncias de adaptacdo ao viver globalizado?

Seria a qualidade de vida no trabalho (QVT) uma moda ou uma necessidade?
As organizacfGes tem que ter um olhar na percepcdo de que a QVT € um ponto
chave imprescindivel e primordial para o seu bom funcionamento. Olhando como
moda, tem-se uma QVT paliativa, ou seja, acalma temporariamente um mal, e em
seguida reacende. Olhando como uma necessidade, um modo de gestdo, tem-se
uma alteracdo de forma assertiva nas condi¢cdes de trabalho, na relacdo chefe-
subordinado, na organizacdo e entre outros pontos que ajudam a construir a QVT
dos colaboradores.

A autora acrescenta ainda que:

A resposta é simples. Existe uma nova realidade social: aumento da
expectativa de vida, maior tempo de vida trabalhando em atividades
produtivas, maior consciéncia do direito a saude,(...). A maioria
dessas exigéncias € de natureza psicossocial. Elas atingem e
modelam interativamente pessoas e instituicdes de qualquer tipo.

Com tantas imposicdes exigidas ao colaborador, a curto prazo causa
estresse. Tema muito discutido e de forte presenca nas organizacbes. Pois é
considerado um dos maiores males organizacionais. Uma vez que, acarreta varias
doencas que provocam a improdutividade e refletem no trabalho.

As causas do estresse ocupacional se dao por varios motivos, sejam eles,
longas jornadas, ambiente desagradavel, inseguranca, salario inadequado e dentre
outros. Sao danos que podem causar grandes custos para a organizagdo e para o
colaborador, pois o0 estresse ocasiona doengas como gastrite, depressao e

distarbios no sono, provocando a improdutividade, erros, atrasos e o absenteismo.



E para isso ndo ocorrer, ou pelo menos reduzir a frequéncia, € necessario que
medidas sejam adotadas, tais como: oferecer melhores condi¢des de trabalho, ouvir
o colaborador, elogiar o seu trabalho, e levar isso para o ambiente externo, onde
pode ocorrer o0 incentivo a atividades de entretenimento e lazer.

Contudo, a participacdo humana faz parte de um envolvimento indispensavel,
nao sendo apenas o suficiente a ajuda do capital financeiro, qualidade em seus
produtos/servicos, tecnologia, dentre outros. Ha bem mais que isso, é a juncéo de
todos esses e outros aspectos que compdem a empresa junto com a ajuda do
colaborador para assim atingir os seus objetivos.

No entanto, para que ocorra um bom resultado, os colaboradores precisam ter
uma boa qualidade de vida no trabalho, fazendo assim com que ocorra uma
satisfacdo em fazer parte daquele ambiente e poder contribuir para o sucesso da
empresa. Caso isso ndo aconteca na pratica, os colaboradores ndo sdo muito
produtivos. Assim afirma Francisco Lacombe (2011, p. 481):

“‘Quem néao esta satisfeito ndo da o melhor de si, ndo tem comprometimento
com a empresa, faz o necessario para manter o emprego, mas nao se esfor¢a, ndo
da aquele “algo mais” tdo necessario para vencer a competi¢ao.”

Apesar da nomenclatura, a qualidade de vida no trabalho n&o restringe
apenas ao ambiente de trabalho, h4 uma relagéo entre a vida pessoal e profissional,
onde o numero de problemas que as pessoas levam do trabalho para a casa acaba
sendo maior do que o inverso.

Percebendo a importancia do estudo e da aplicagédo da QVT na organizacao,
tem-se o seguinte problema da pesquisa: Qual o nivel de qualidade de vida dos

colaboradores de uma Instituicdo de Ensino Superior do Rio Grande do Norte?

1.10bjetivos
1.1.1 Objetivo Geral:
Analisar o nivel de qualidade de vida dos colaboradores de uma Instituicdo de
Ensino Superior do Rio Grande do Norte.
1.1.2 Objetivos Especificos:
o Analisar o perfil dos funcionarios;

o Estudar o nivel de qualidade de vida dos funcionarios.



1.2 Justificativa

QVT é um assunto que desperta interesse dos administradores,
colaboradores, gestores e grande parte da academia, visto que € um tema que
oferece medidas para que a empresa e os colaboradores evoluam juntos, com o
propdsito de alcancar os objetivos e metas da organizacdo e proporcionar melhores
condicOes de trabalho.

Com a percepcao da importancia do assunto e sua aplicabilidade, ocorreu a
escolha de ser desenvolvido em uma Instituicdo de Ensino Superior do Rio Grande
do Norte, como forma de mostrar o nivel da qualidade de vida dos seus
colaboradores.

E, pelo ponto de vista académico, justifica-se a escolha do tema pela
oportunidade de praticar os conhecimentos adquiridos em sala de aula e poder

aprender e se aprofundar mais nesse assunto.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

A Teoria das Rela¢des Humanas ou Escola das Rela¢cdes Humanas, faz parte
do grupo de teorias da administracéo, teve origem nos Estados Unidos em 1932,
sua criacdo ganhou forca através da Grande Depressdo, mais conhecida com a
crise de 1929, que € considerada o pior e mais longo periodo de recessao
econbmica do século XX. Segundo Chiavenato (2014, p. 166):

“A Teoria das Relagdes Humanas nasceu da necessidade de corrigir a forte
tendéncia a desumanizacdo do trabalho com a aplicacdo de métodos rigorosos,
cientificos e precisos aos quais os trabalhadores tinham de se submeter.”

Foi através do resultado da experiéncia de Hawthorne, liderada por Elton
Mayo, entre os anos de 1927 a 1932, que tinha como propdésito estudar a fadiga, os
acidentes, a rotatividade e os efeitos das condicfes do ambiente de trabalho sobre a
produtividade humana em uma fabrica onde produzia equipamentos e componentes
telefénicos. O objetivo era analisar as condicdes fisicas e as relagbes humanas no

ambiente de trabalho. Com isso, obteve-se o seguinte resultado:
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. Nivel de producdo é resultante da integracdo social: Ou seja, é a
capacidade social do trabalhador que vai determinar a sua eficiéncia e competéncia
na execucao de sua atividade.

. Comportamento social dos empregados: Isto é, o trabalhador ndo se vé
de forma isolada, eles se veem como grupos sociais, onde isso € bastante relevante
para a Administracao.

. Recompensas e sancdes sociais: Quer dizer que 0s operarios que
produziam acima ou abaixo do nivel estabelecido, perdiam a consideracdo dos
colegas. Ent&o, preferiam produzir menos, e por isso ganhar menos, do que por em
risco suas relagbes amistosas com os demais. Influenciando diretamente na
producdo da empresa.

. Grupos informais: Nesse ponto é a percep¢do do comportamento social
dos trabalhadores, suas crencas, atitudes, expectativas, motivacéo e etc.

. Relacbes humanas: Interacdo social e constante entre pessoas e
grupos nas organizacoes.

. Importancia do conteddo do cargo: A rotina repetitiva das atividades
exercidas pelos trabalhadores, faziam com que tornava monoétonas, assim, diminuia
a produtividade dos mesmos e afetava de forma desfavoravel a eficiéncia e sua
satisfagéo.

. Enfase nos aspectos emocionais: Percebe-se o destaque para 0s
elementos emocionais e até os irracionais do comportamento humano.

Anteriormente a essa escola, tinha como modelo a teoria classica, que surgiu
na Europa em 1916, idealizada por Henri Fayol, que buscava a maxima eficiéncia
pela visdo do homem econdmico, onde tinha como conceito, combate ao
desperdicio, a administracdo como processo e eficiéncia do modo burocratico de
organizacdo. Ou seja, 0 homem era visto de forma mecanizada.

Com o surgimento da teoria das relacdes humanas, o “homo economicus”
(teoria classica) saiu de cena e deixou o lugar para “homu social”. Pois Mayo e seus
seguidores perceberam que a elaboragéo de planos de incentivo salarial era visto de
forma secundaria, as pessoas sdo motivadas pela necessidade de reconhecimento,
aprovacao social e participacdo nas atividades dos grupos sociais nos quais
convivem. Em resultado disso as decisfes tomadas nas organizagfes passaram a

levar em consideragdo os funcionarios e suas necessidades para com o trabalho.
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GESTAO DE PESSOAS

Gestdo de pessoas (GP) é um conceito empregado as estratégias que

objetivam atrair, reter, potencializar e administrar o capital humano de uma empresa.

As empresas que a possuem entre suas politicas internas sdo aquelas que formam

profissionais mais bem qualificados e motivados para desempenhar as suas

funcdes.

Na organizacdo € um setor muito importante, em razao de contribuir para um

bom relacionamento entre os colaboradores e a organizagao.

De acordo com Chiavenato (2008, p. 15) a GP é um conjunto de seis

processos dinamicos e interativos, sao eles:

221

2.2.2

2.2.3

224

2.2.5

Processo de agregar pessoas: Sao0 0s processos de suprimento de

pessoas. Incluem recrutamento e selecéo.

Processo de aplicar pessoas: S&8o0 0s processos utilizados para
desenho de cargos, que inclui: andlise e descricdo de cargos,
orientacao das pessoas e avaliacdo do desempenho.

Processo de recompensar pessoas: Sao 0s processos utilizados
para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais
mais elevadas. Como por exemplo: ajudar ao colaborador a pagar um

curso no qual ele sonha.

Processo de desenvolver pessoas: S0 0s processos utilizados para
capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das
pessoas. Envolvem seu treinamento e desenvolvimento, gestdo do
conhecimento e gestdo de competéncias, aprendizagem e entre

outros.

Processo de manter pessoas: Sao os processos utilizados para criar

condi¢cdes ambientais e psicolégicas satisfatorias para as atividades das

pessoas. Esse topico tem relagdo com a cultura organizacional, clima,

higiene e seguranca.



11

2.2.6 Processo de monitorar pessoas: Sao os processos utilizados para
acompanhar, controlar as atividades e verificar resultados. Incluem

bancos de dados e sistemas de informacdes gerenciais.

Figura 01: Os Seis Processos de Gestao de Pessoas

Gestao de

Pessoas

Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
Agregar Aplicar Recompensar Desenvolver Manter Monitorar
Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas

Fonte:Adaptado de Chiavenato(2008).

O processo de manter pessoas € uma das formas com que a organizacao
tende a deixar ou ndo o colaborador satisfeito. O ambiente de trabalho se
caracteriza por condicdes fisicas e materiais ou por condi¢cdes psicoldgicas e sociais.
Dentro das condi¢des fisicas estar incluso a iluminacdo. Um ponto tdo simples ao
ver de algumas pessoas, porém de grande valor. Afinal, a luminosidade tem que ser
adequada a cada tipo de atividade. Outro aspecto contido nas condicfes fisicas, sédo
0s ruidos, pois atividades com altos niveis de som, causam danos a saude auditiva.
J4 em relacdo as condi¢des psicolégicas e sociais, nota-se aspectos ligados a
relacionamentos humanos agradaveis, atividade a ser executada de forma agradavel
e motivadora, estilo do lider democratico e participativo e etc.

A aplicacdo desses fatores faz com que gere beneficios para ambos os lados,
aumentando a produtividade, reduzindo acidentes, doencas e absenteismo. Tornar a
empresa em um ambiente de trabalho agradavel € uma das consequéncias para a
empresa ser bem sucedida. Afinal de contas, mais importante do que ter bons

profissionais, é cuidar deles, e mais ainda € manté-los.
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Ha uma relacéo entre 0s seis processos, uma vez que a boa ou mal operacao
de um interfere nos demais. Caso ndo haja um processo de desenvolvimento e
capacitacdo dos colaboradores, como exigir que o exercicio de sua funcdo seja
positivo? Ou ainda, a empresa ndo tem a cultura de monitorar as pessoas, ou seja,
nao lhes dédo um feedback dos seus resultados, como o colaborador saberé que esta
falhando em um dos pontos executados? Assim, para um bom desempenho da
empresa e do colaborador, necessita-se de um equilibrio na juncéo da aplicabilidade
de todos 0s processos.

Um ponto que a gestdo de pessoal aborda é a questdo de visualizar as
pessoas como parceiros da organizagcdo e ndo COMo recursos organizacionais. Para

Chiavenato (2008, p.10) ele afirma que:

“Como recursos, eles sdo padronizados, uniformes, inertes e
precisam ser administrados, o que envolve planejamento, organizagéo,
direcdo e controle de suas atividades, ja que sdo considerados sujeitos
passivos da agao organizacional.”

Ou seja, ndo deve olhar os colaboradores como sujeitos passivos, afinal, eles
nao sao. Depende de muitos recursos para alcancgar o sucesso da empresa, ou pelo
menos a sobrevivéncia no mercado, todavia a unido desses recursos fazem com

gue essa tarefa fiqgue menos dificil.

Apesar disso, € muito frequente ouvir discursos de valorizacdo das pessoas e

na pratica ocorrer o contrario.

(...) No interior das empresas, nos escritérios, no chdo de fabrica e mesmo
em reunides técnicas, o discurso institucional — de valorizagdo das pessoas
— é continuamente substituido por relacionamentos indiferente, presséo
excessiva, assédio moral, acesso privilegiado a informagfes e abuso do
poder hierarquico. (LIMONGI-FRANCA, 2006, p.109)

H& uma extensdo no conceito de QVT, que deve-se olhar o ser humano como
biopsicossocial, ou seja, um conceito que emprega 3 dimensfes, sendo elas:
biol6gica, que compreende como a causa da doenga decorre no funcionamento do
corpo do individuo; a psicoldgica, que procura potenciais causas psicolégicas para
um problema de saude, como a falta de auto-controle, perturbacfes emocionais e

pensamento negativo; e por ultimo, a social, que investiga como os diferentes
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fatores sociais, como o status socioeconomico, cultura e as rela¢des sociais podem
influenciar a saude.

Entre os séculos XVII ao XX, saude era definido meramente com o olhar
biomédico, isto é, as doencas eram causadas apenas por causas bioldgicas.
Posteriormente, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) conceituou saude nao
apenas como a auséncia de doengas, mas como a “situagéo de perfeito bem-estar
fisico, mental e social’” da pessoa. Ou seja, reunindo esses trés aspectos temos o
enfoque biopsicossocial, que foi idealizado por George L. Engel, modelo que pelo
qual permite a visualizacdo da doenca em um resultante da interacdo dos
mecanismos acima citados (HAYDU E SOUZA, 2015). Com isso o modelo
biomédico deu lugar ao biopsicossocial. Que apesar de cada termo ter sua definicéo
€ necessario que avancem de forma paralelamente. Todavia, alguns autores
afirmam que o conceito de salude € uma visdo ultrapassada, uma perfeicdo
inatingivel, explicando de forma que a pessoa pode estar em um estado fisico bom,
com boas condigces mentais e um bom relacionamento social, entretanto, alcancar

um nivel de perfeicao € algo bem mais longe da realidade.

2.3QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Pode-se entendé-lo como o nivel de satisfacdo em que os colaboradores
estdo para com a sua funcado na empresa. E esse nivel é definido através de varios
fatores a ser analisados, que consequentemente influenciam em sua produtividade,
em seu bem-estar fisico, social, mental e psicoldgico. Alguns conceitos de acordo
com a percepc¢ao de autores:

Albuquerque (1992) apud Vieira (2013, p.5): “Acbes e diagndsticos
envolvendo melhorias e motivacBes gerenciais visando propiciar condicbes
adequadas de desenvolvimento das relacbes humanas para a realizagcdo do
trabalho”.

Fernandes (1999) apud Vieira (2013, p.5): “Qualidade de vida trabalho esta
associada a melhoria das condigbes fisicas, atendimento das reivindicagbes dos
trabalhadores e ampliagdo do conjunto de beneficios”.

Walton (1973) apud Vieira (2013, p.5): “Humanizacdo do trabalho e
responsabilidade social da empresas, envolvendo o atendimento das necessidades

e aspiragdes do individuo”.
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Limongi-Franca (1996) apud Vieira (2013, p.5): “Conjunto de a¢fes de uma
empresa que envolve diagnosticos e implantacdo de melhorias e inovagdes dentro e
fora do trabalho”.

Na atualidade € muito falado em ter qualidade em seus servi¢os, produtos,
atendimento, na vida e também no seu trabalho. Porém, torna-se um pouco mais
dificil quando é levado para o ambiente organizacional. Com o0 aumento da
concorréncia e das exigéncias dos clientes, exige-se bem mais dos colaboradores, e
com isso a qualidade de vida do mesmo pode declinar.

Pressao, asseédios, salario, falta de tempo, baixa produtividade, absenteismo,
todas essas séo questdes que podem causar a baixa qualidade de vida no trabalho
dos funcionarios. Sdo pontos que nao prejudicam apenas o lado dos trabalhadores,
e sim também a parte organizacional. Uma empresa com baixa QVT, é uma
empresa onde se tem geralmente maior nimero de rotatividade, insatisfacdo e
desmotivacao.

Por outro lado, empresas que possuem 0 comprometimento em proporcionar
a satisfacdo do seu colaborador, tem pessoas envolvidas e engajadas no exercicio
da sua funcéo e em poder colaborar com 0 seu sucesso.

Os trabalhadores passam bem mais tempo em seu trabalho do que em seu
lar, por isso, deve ser levado a sério em ter uma politica de QVT na sua empresa,
independente das condi¢cdes de cada empresa, ajustando assim a administracao
desse programa a sua realidade. Afinal, a intencdo da QVT € o acordo entre ambas
as partes, atendendo os interesses dos individuos e das organizacdes, aumentando
a satisfacdo do colaborador e a produtividade da empresa. De acordo com
Chiavenato (2010, p.4):

(...) De um lado, o trabalho toma consideravel tempo das vidas e dos
esforcos das pessoas, que dele dependem para a subsisténcia e sucesso
pessoal. Separar o trabalho da existéncia das pessoas é muito dificil, sendo
guase impossivel, diante da importancia e do impacto que o trabalho nelas
provoca. Assim, as pessoas dependem das organizagbes nas quais
trabalham para atingir seus objetivos pessoais e individuais.

Os programas de QVT envolvem a higiene da empresa, melhorias na
infraestrutura, seguranca, fatores psicoldgicos, sociais e profissionais, tais como:

oportunidade de crescimento, motivacdo com a sua funcdo, remuneracéo justa e
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adequada, beneficio, clima organizacional, reconhecimento pelo seu trabalho,
feedback e o relacionamento com os seus colegas de trabalho.

Embora a QVT envolva tantas melhorias para o colaborador, ndo deve ser
confundida como uma politica de beneficios, ja que ela tem haver como interesse
em uma boa cultura organizacional, em ter gosto por ser daguela empresa, ter um
clima participativo e de bons valores para o progresso na relacdo de empregado e
empregador.

Muito se vé pelas organiza¢des uma visdo distorcida do que é QVT, pensam
preferencialmente em remuneragdo, porém, ndo se trata apenas disso. Melhorias
nas condicdes de trabalho, participacdo do colaborador como agente ativo, e entre
outros, sdo aspectos importantes de conquistas para alcancar os objetivos da

empresa e obter a QVT dos colaboradores. Com isso, Fernandes afirma:

Dar aos funcionarios oportunidade de expressdo e de participacdo nas
decisdes &, portanto, fundamental para a melhoria dos métodos de trabalho,
dos produtos e da racionalizacdo de custos. Mas é, acima de tudo, uma
forma de reconhecimento da inteligéncia do funcionario, o que acaba se
refletindo em sua qualidade de vida e na produtividade da organiza¢do, com
ganhos para todos. (Fernandes, 1996, p.24)

E ela complementa:

Como se sabe, € praticamente impossivel obter a satisfacdo do cliente
guando dissociada da satisfacdo do empregado pois, “afinal, Qualidade é,
antes de tudo, uma atitude. Quem faz e garante a qualidade sdo as
pessoas, muito mais do que os sistemas, as ferramentas e os métodos de
trabalho”.(Fernandes, 1996, p.25)

Contudo, envolver os funcionérios em decisdes da organizacdo ndo é uma
tarefa facil de ser realizada, é preciso preparar os patrées e empregados. Questdes
como as seguir precisam ser respondidas e efetivadas, para que assim consiga
alcancar o objetivo: Como estimular a participacdo do colaborador para expor suas
ideias? Como fazer com que os chefes confiem e aceitem sugestbes? Afinal, essa
confianca pode resultar em prejuizo ou lucro. Apesar de diversos pontos a ser
respondidos, é grande a evidéncia dos funcionarios em desejar apresentar suas
ideias e em rejeitar comportamentos autoritarios por partes de chefes, onde so
importa a palavra dos mesmos, e isso é decorrente do momento historico social mais
democrético.

Fernandes (1996) descreve topicos recomendaveis ao implementar

programas de QVT. Alguns estéo descritos abaixo:
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X/
°

Os programas de QVT nao fiquem limitados a certos grupos na organizacao,

mas envolvam todos os niveis e areas;

7
A X4

N&do devam ser implantados sem um conhecimento tedrico e técnico do

assunto, fundamentado na literatura especializada;

X/
°

Sejam implantados a partir de uma necessidade da organizagdo, e nao
inspirados pela moda;

% Incluam estratégias de resolucdo dos problemas organizacionais, através de
meétodos participativos;

% Procurem envolver melhorias no meio-ambiente de trabalho em termos
fisicos, mas sem descuidar de aspectos tecnoldgicos e psicossociais;

% As pessoas sejam treinadas para nova abordagem de resolucdo de
problemas e, especialmente as chefias, para aceitar a participacdo dos
empregados.

Pontos de grande valor que devem ser considerados pelos diretores das
organizacdes, para que nao seja apenas uma iniciativa do setor de recursos
humanos, afinal, ele sozinho ndo tem autonomia suficiente para cumprir com 0s
requisitos para aplicacdo dos programas de QVT

Embora a aplicagdo da QVT tenha seu grau elevado de importancia, nao
pode ser vista como “a solugdo dos males”, ou seja, como a resolucao de todos os
problemas da organizacdo. E necessario entender que programas de QVT s&o uma
parte do todo, porém, uma parte que envolve o pessoal, fator de grande importancia

para atingir as metas e objetivos da empresa.

2.4MODELOS DE QVT:

Diferentes autores estudaram modelos de QVT e desenvolveram parametros
gque atuam na qualidade de vida dos trabalhadores. Demonstrando através de
indicadores, pontos nos quais influenciam a qualidade de vida das pessoas nas

organizacdes. Sao eles:
2.4.1 Modelo de QVT de Nadler e Lawler
Chiavenato (1999, p.392) descreve que para Nadler e Lawler, a QVT esta

fundamentada em quatro aspectos:

e Participacdo dos funcionarios nas decisoes;
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Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento das tarefas e
de grupos autdbnomos de trabalho;

Inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional;

Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condi¢des fisicas e
psicoldgicas, horério de trabalho etc.

Tal modelo relata em um de seus aspectos a condi¢cado que o colaborador tem

em ser parte integrante em decisfes e ndo deixar iSso apenas para 0s de cargo

mais elevado. Possibilitando assim a sua participacdo em poder expor suas ideias e

nao ser visto apenas como parte de consumacao da tarefa.

2.4.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Para eles, as propriedades do cargo séo essenciais na QVT. Sao capazes de

obter resultados na &rea pessoal e profissional que € ligado diretamente a qualidade

de vida no trabalho.

Relatado por Chiavenato (1999, p.392), Hackman e Oldhan afirmam que os

aspectos baseados nos cargos sao:

Variedades de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa;

Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim
para que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel;
Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgéo de como
o seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das
outras;

Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar
e executar as tarefas, autonomia e independéncia para desempenha-
las;

Retroacdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacéao
de retorno a pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu

desempenho;



18

Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na
tarefa;

Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do

ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Um dos pontos abordados é a retroagédo do préprio trabalho, no qual ndo é

muito praticado pelas empresas. Assim, o colaborador ndo consegue fazer uma

avaliacdo e ver quais sao os pontos a melhorar e ter o reconhecimento por aquilo

que faz de bom. Causando assim uma falta de comunicagdo extremamente

importante, no qual é de poder enriquecedor para ambas as partes.

2.4.3

Modelo de Walton

De acordo com Chiavenato (2006, p.451) esse modelo é constituido por 8

elementos e subdividido em varias dimensodes:

Quadro 01: Elementos da QVT

1 - Compensacao justa e adequada

2 - Condic6es de seguranca e saude no trabalho

3 - Utilizac&o e desenvolvimento de capacidades

4- Oportunidades de crescimento continuo e seguranca

5- Integracéo social na organizacao

6 - Garantias constitucionais

7 - Trabalho e espaco total de vida

8 - Relevancia social da vida no trabalho

Fonte: Walton (apud Chiavenato, 2006, p.451)

Walton trata de varios pontos de extrema importancia para uma boa QVT, sao

eles:

O colaborador ter oportunidade de crescimento na empresa, onde
haverda uma busca de forca interna, que dependera dele, e a externa
que € tal possibilidade de se conseguir o almejo do seu objetivo;

A questdo de que, por mais que ele passe mais tempo em seu
trabalho do que na sua propria casa, consiga haver um equilibrio e
nao prejudicar o seu trabalho;

A empresa perceber que ela tem a responsabilidade pela seguranca e
o bem-estar fisico do mesmo. Por isso, ter medidas suficientes para

gue néo ocorra incidentes em sua jornada de trabalho.
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Com a QVT aplicada na empresa, surge a concepcao de trabalho

humanizado, onde ha um “acordo” e ocasiona vantagens para ambas as partes.
2.4.4 Modelo de Eda Fernandes

O modelo evidencia a QVT e ressalta a importancia para as organizacdes que
buscam a qualidade total (QT), e isso € explicado, sob sua Gtica, que ndo pode se
falar em qualidade de produtos e servigos, se aqueles que vao produzi-los ndo tem
qualidade de vida no trabalho.

Fernandes (1996) apresenta dez fatores, no qual tem o objetivo de medir o
nivel de QVT dos colaboradores e um, onde detalha o perfil dos colaboradores. Séo

eles:

. Percepcdo pessoal sobre QVT na empresa: objetiva detectar a
percepcao do funcionario sobre a qualidade de vida global na empresa,;

. Condicdes de trabalho: objetiva explorar a satisfacdo do funcionario
com as condicOes fisicas em que executa suas fungdes, englobando os itens:
limpeza, arrumacao, segurancga e insalubridade;

. Saude: objetiva explorar a satisfacdo dos empregados com relacdo as
acOes da empresa no que se refere a salde preventiva e curativa, a partir dos
seguintes itens: assisténcia a funcionarios e dependentes,
educacéao/conscientizacdo e saude ocupacional;

o Moral: objetiva constatar a efetividade das acbes gerenciais referentes
a aspectos psicossociais que tém reflexo na motivagdo e moral do individuo,
englobando os itens: identidade na tarefa, relacdes interpessoais,
reconhecimento/feedback, orientacdo para as pessoas e garantia de emprego;

o Compensacao: objetiva levantar o grau de satisfacdo dos funcionarios
em relacdo a praticas de trabalho e politica de remuneracéo, a partir dos seguintes
itens: salarios (equidade interna e externa), salario variavel (PROFIT, bénus,
participacdo nos resultados) e beneficios (oferecidos pela empresa e em relacdo a
outras empresas);

o Participacéo: objetiva explorar a percepcdo do funcionario em termos
de aceitacdo e engajamento nas acOes da empresas no sentido de gerar a sua

participacdo efetiva, a partir de oportunidades relacionadas a: criatividade,
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expressao pessoal, repercussao das ideias dadas, programas de participacdo e
capacitacao para o posto;

o Comunicacgdo: objetiva investigar a eficacia das comunicacdes internas,
em todos os niveis, para verificar o nivel de informacdo com relagdo a:
conhecimento de metas, fluxo de informacdes e veiculos formais utilizados;

o Imagem da empresa: objetiva investigar a percepcdo do funcionario
sobre os seguintes aspectos: identificagcdo com a empresa, imagem interna, imagem
externa, responsabilidade comunitaria e enfoque no cliente;

o Relagdo chefe-subordinado: objetiva mensurar a satisfacdo do
colaborador com relacdo a chefia, a partir dos seguintes itens: apoio
socioeconémico, orientacdo técnica, igualdade de tratamento e gerenciamento pelo
exemplo;

. Organizacdo do trabalho: objetiva avaliar a organizacdo das novas
formas de trabalho, considerando os seguintes itens: inovacdes/métodos/processos,
grupos de trabalho, variedade de tarefas e ritmo de trabalho;

. Dados de identificacdo: objetiva mensurar a populacdo pesquisada,
com base nos seguintes segmentos: setor/departamento, posto, turno, idade, sexo,

nivel de instrucéo e tempo de empresa.

3 METODOLOGIA
A metodologia é o conjunto de técnicas e processos empregados para a

pesquisa e a formulacédo de uma producéo cientifica.

“Pode-se definir pesquisa como o procedimento racional e sistemético que
tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sao
propostos.” (Gil, 2010, p.1)

A pesquisa foi do tipo descritiva-quantitativa, e a populacdo de estudo
composta por todos os funcionarios de uma Instituicdo de Ensino Superior do Rio
Grande do Norte. Para a coleta de dados foi realizado um censo, foram enviados
questiondrios para todos os 122 funcionarios da instituicdo, entretanto 98
empregados devolveram, que corresponde a uma taxa de resposta de 80,33%.

Vergara (2000, p. 47) argumenta que a pesquisa descritiva expbe as
caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, estabelece correlacdes

entre variaveis e define sua natureza. "Nao tém o compromisso de explicar os
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fenbmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicagao”. Cita como
exemplo a pesquisa de opinido.

De acordo com Richardson apud Oliveira (2011, p. 25) afirma que:

“A  pesquisa quantitativa € caracterizada pelo emprego da
quantifica¢éo, tanto nas modalidades de coleta de informag6es quanto no
tratamento delas por meio de técnicas estatisticas.”

O instrumento de coleta de dados foi do tipo questionario autoadministrado
completamente estruturado (anexo 1), constituido de 31 perguntas fechadas a partir
do modelo de Fernandes (1996). Esse tipo de instrumento apresenta perguntas e
topicos ordenados, sem a permissado de exclusdo ou inclusdo de respostas e com a
condicdo de uma Unica opc¢ao por pergunta a ser escolhida pelo funcionario.

Na primeira parte do questionario estdo as questdes diretamente relacionadas
com a QVT, abordando diversos aspectos de qualidade de vida no trabalho,
agrupadas em 10 fatores: percepcdo sobre QVT, condicbes de trabalho, salde,
moral, compensacédo, participacdo, organizacdo do trabalho, comunicacéo, relacao
chefe-subordinado e imagem. As varidveis que compdem cada fator foram
mensuradas em escalas tipo Likert, que permite medir atitudes e verificar o grau de
conformidade do entrevistado com afirmacdes propostas.

Ja na segunda parte foram levantadas informacdes sobre os pesquisados,
tais como idade, sexo, grau de escolaridade e tempo de empresa, que detalham o
perfil dos mesmos.

As andlises dos dados foram realizadas a partir da utilizacdo de ferramentas
de estatistica descritiva e exploratéria, como graficos, tabelas e medidas de

tendéncia central.

4 RESULTADOS

Neste topico sdo apresentados os resultados obtidos pela coleta de dados,
primeiro é apresentado o perfil dos entrevistados e a seguir cada fator analisado e
as respectivas variaveis que os compoe.

A figura 01 apresenta o perfil dos entrevistados, observa-se que os
funcionarios em sua maioria sdo do sexo feminino (54,00%) e jovens, com uma faixa

etaria compreendida entre 21 e 35 anos (54,09%).
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No tocante ao grau de escolaridade, 33,67% tem nivel superior e 32,65% pos-
graduacao, revelando que os funcionarios tem um alto grau de escolaridade, esse
fato deve-se a prépria natureza da instituicdo, associa-se esse fato também a uma
politica de beneficio na qual os colaboradores possuem 50% de desconto em sua
graduacdo e em pds-graduacdo. Em relacdo ao tempo de servico, 57,15% tem
menos de 06 anos de servigo.

Figura 02 — Perfil dos funcionarios

Faixa Etéria (%) Sexo (%)

3%

23,47
43%

De 21 a 25 anos
De 26 a 30 anos
De 31 a 35 anos

De 36 a 40 anos

De 41 a 50 anos

Mais de 50 anos

N&o respondeu - . ~
P ® Feminino = Masculino ® N&o respondeu

Escolaridade (%) Tempo de Servigo (%)
Ensino Fundamental 102 Até 01 ano 13,27
Incompleto ’
Ensino Fundamental 206 De 01 a 03 anos 22,45
Completo De 04 a 06 anos 21,43
Ensino Médio
Completo 28,57 De 07 a 09 anos 15,31
N&o respondeu | 1,02 De 10 a 15 anos 17,35
Nivel superior De 16 a 20 anos 6,12
completo 33,67 .
Mais de 20 anos 3,06
Pos-graduacéo 32,65  N3orespondeu I 1,02

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

A seguir é apresentado o resultado referente ao fator de percepcdo sobre
QVT.
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Grafico 01: Bloco percepcédo sobre QVT

S
/

1%

»Bom mN&o respondeu mOtimo mRegular

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

Essa € uma questéo introdutéria que reflete a percepcéo dos colaboradores
sobre a QVT na instituicdo, no qual obteve que 93% consideram 6timo ou bom
trabalhar na instituigcdo.

Ja no grafico 02, observa-se também um resultado bom, abrangendo os
seguintes itens: insalubridade, arrumacao, seguranca e limpeza. Este fator resulta
um ponto benéfico para a instituicdo estudada. Uma vez que a maioria dos
respondentes (54%) relata serem boas as condi¢des de limpeza e arrumacao do seu
local de trabalho.

Gréfico 02: Bloco condicdes de trabalho

=Boa =Otima mPéssima =Regular

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

O gréfico 03 apresenta os resultados para o fator saude.
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Grafico 03: Bloco saude

Assisténcia
médica/odonto*
52,04%

31,63%

Salde preventiva** 36,73%

21,43%
66,33%
Execucdo de tarefas***

Hl m2 m3 m4 m5

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

Escala*: 1 — Muito satisfeito, 2 — Satisfeito, 3 — Pouco satisfeito, 4 - Nada satisfeito, 5 — Nao possui
Escala**: 1 — Preocupa-se muito, 2 — Preocupa-se, 3 — Preocupa-se um pouco, 4 — Nao se preocupa
Escala***: 1 - Totalmente confortavel, 2 — Confortavel, 3 — Pouco confortavel, 4 — Nada confortavel

Quando questionados sobre a satisfacdo da assisténcia médica/odontoldgica
oferecida pela instituicdo notou-se um resultado representativo e de impacto
desfavoravel, pois a maioria (52,04%) respondeu que ndo possui certa assisténcia,
seguido de pouco satisfeito.

Em relacdo a variavel: “a instituicdo se preocupa com a saude preventiva dos
seus colaboradores, desenvolvendo programas voltados para a prevencao de
problemas de saude”, verifica-se que o resultado traz um impacto de forma negativa,
dado que a maior parte, 36, 73% relatou que a instituicdo preocupa-se um pouco. E
a porcentagem de que a mesma nao se preocupa alcancou um valor de 25,51%.

No geral, tem-se um bom resultado (66,33%) na questdo onde o0s
colaboradores se sentem confortaveis para execucao de suas tarefas. Aspecto que
esta ligado a sua saude ocupacional.

O grafico 04 é referente ao fator “Moral’, este fator é composto pelas
variaveis: “feedback dos superiores”, “relagcdes de trabalho com colegas” e “se gosta
da atividade que desempenha na instituicdo”. Para a variavel “feedback dos
superiores”, 48,98% afirmaram que recebem feedback algumas vezes e 25,51% que
raramente recebem feedback. Enquanto que as variaveis “relacdes de trabalho com
colegas” e “se gosta da atividade que desempenha na instituicdo” foram avaliadas
positivamente, 53,06% afirmaram ter uma o6tima relacdo com os colegas e 51,02%

gostam muito da atividade que desempenham.
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Grafico 04: Bloco moral

1,02%
3,06%

Feedback dos superiores* 25,51%
48,98%

21,43%

Relagées de trabalho com colegas**
39,80%
53,06%

Gosta atividade desempenha***
46,94%
51,02%

ES5 "4 m3 m2 ml

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017
Escala*: 1 — Sempre, 2 — Algumas vezes, 3 — Raramente, 4 - Nunca
Escala**: 1 — Otima, 2 — Boa, 3 — Regular, 4 - Péssima

Escala***: 1 — Gosta muito, 2 — Gosta, 3 — Gosta um pouco, 4 — Ndo gosta

As variaveis do fator de compensacgao (Grafico 05): “Comparacgéo do salario
pago do colaborador com uma outra fungao dentro da mesma instituicao” e “ Se os
beneficios ofertados pela empresa motivam os colaboradores” foram avaliadas
insatisfatoriamente pelos entrevistados. 55,10% classificaram o salario como pouco
satisfatério ou nada satisfatério e 59,18% revelaram que os beneficios motivam

pouco ou ndo motivam.

Gréfico 05: Bloco compensacao

11,22%
43,88%

Classificagdo do salario*
39,80%

Beneficios**
32,65%

4 m3 m2 m1l

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017
Escala*: 1 — Totalmente satisfatério 2 — Satisfatério 3 — Pouco satisfatério 4 — Nada satisfatorio
Escala**: 1 — Motivam muito, 2 — Motivam, 3 - Motivam pouco, 4 — Ndo motivam
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O gréfico 06 apresenta os resultados para o fator Participagéo.

Gréfico 06: Bloco participacao

53,06%

Se o superior da importancia para
sua sugestao*

24,49%
17,35%

. 11,22%
Abertura dos superiores para 45,92%
~ e e 35,71%
sugestdes/novas ideias
. 18,37%
Treinamento desempenho das ¢ 45,92%
12,24%
tarefas*** 21,43%
. 15,31%
Estimulado para desenvolver novas 43,88%

. 26,53%
ideias**** 12,24% )

Hl w2 m3 m4 m5

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

Escala*: 1 - D& importancia e procura executar sua sugestdo, 2 - D& importancia mas ndo aproveita sua
sugestéo, 3 - D& pouca importancia, 4 - Ndo da importancia

Escala**: 1 — Ha bastante abertura, 2 — H& abertura, 3 — H& pouca abertura, 4 — Nao ha abertura

Escala***: 1 — Totalmente suficiente, 2 — Suficiente, 3 — Pouco, 4 — N&o recebeu treinamento

Escala****: 1 — HA bastante estimulo, 2 — H& estimulo, 3 — H& pouco estimulo, 4 — Nao ha estimulo

O grafico 06 traz variaveis que abordam questdes, tais como: “Se vocé fizer
alguma sugestao em relagao ao trabalho, seu superior...”. Observa-se nesse tépico
uma boa avaliagéo por parte dos colaboradores, 53,06% afirmaram que 0 superior
da importancia e procura executar a sugestdo. Um resultado a ser analisado é que
41,84% relataram que o superior da importancia, mas nao aproveita a sugestao ou
da pouca importancia.

As outras variaveis retratadas no bloco participacdo sdo: “Se eles tem
abertura ou ndo”, “Se sao estimulados para desenvolver/sugerir novas ideias” e “Se
receberam treinamento suficiente para bom desempenho das tarefas” ndo foram

avaliadas de forma satisfatoria.
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Grafico 07: Bloco Comunicacéo

. A 14,29%
Veiculos de comunicagdo

adequados*

57,14%

Como se considera a respeito das
informagoes sobre a instituigdo**

74,49%

26,53%
71,43%

Conhece PDI*** 2,04%

68,37%
Conhece missao**** 28,57%

18,37%
33,67%

Ha descrigdo das atividades***** 38,78%

Hl w2 m3 m4 m5

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

Escala*: 1 - Totalmente adequados, 2 — Adequados 3 — Pouco adequados 4 — Nada adequados

Escala**: 1 - Totalmente informado, 2 — Informado, 3 — Pouco informado, 4 — Nada informado

Escala***: 1 — Sim, 2 — Ndo

Escala****; 1 - Conhece claramente a missao, 2 - Ja ouviu falar da missdo, 3 - Nunca ouviu falar

Escala*****: 1 - Sim, existem normas e todos os procedimentos séo definidos de forma escrita 2 - Sim, existe para a
maioria dos procedimentos e de forma escrita, 3 - Sim, mas de forma oral, 4 - Ndo existem procedimentos pré-
estabelecidos

O fator que aborda a comunicacdo, apresenta assuntos relacionados a
comunicacao interna. Trata questdes como a missdo da empresa, o PDI (Plano de
Desenvolvimento Institucional), se os veiculos de comunicacdo utilizados pela
instituicdo, tais como, murais, cartazes e jornais sdo adequados e também como o
funcionério se considera a respeito das informacdes sobre a instituicao.

Referente a missdo, tem-se que a maioria a conhece claramente,
correspondendo a 68,37%. No tocante ao PDI, 71,43% afirmaram n&o conhecer.

No momento em gue eles sdo questionados sobre a adequacéo dos veiculos
de comunicacédo, 57,14% responderam que sim, eles sdo adequados. 74,49% dizem
que sao informados a respeito da instituicao.

Dentro do bloco de comunicacdo tem uma questdo que aborda se ha uma

descrigcéo das atividades, e 38,78% afirmam que sim, mas de forma oral.
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Grafico 08: Organizacao do trabalho

Discussdes ou reunides para

1,02%
melhorar o trabalho* .

_ 32,65%
66,33%

Melhorias e inovagdes métodos de
trabalho** 48,98%
21,43%

2,04%

14,29%
Retrabalho nas tarefas*** 39,80%
23,47%

20,41%

E3 E4 m3 m2 ml

Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

Escala*: 1 — Sim 2 — N&o

Escala**: 1 - Ocorreram muitas melhorias, 2 - Ocorreram algumas melhorias, 3 - Ocorreram poucas melhorias, 4 -
N&o ocorreram melhorias

Escala***: 1 - Nao ocorrem, 2 - Ocorrem raramente, 3 - Ocorrem algumas vezes 4 - Ocorrem frequentemente

No bloco de organizacéo do trabalho (Gréafico 08), expde uma pergunta sobre
“Se ocorrem reunides para melhorar a execugao do trabalho?” em que resultou de
forma satisfatoria. Ja as questdes “Melhorias nos métodos de trabalho” e

“Retrabalhos na tarefa”, tem-se um resultado de maneira deficiente.

Grafico 09: Relacdo chefe-subordinado
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

Escala*: 1 - Sempre trata todos iguais, 2 - Quase sempre trata todos iguais, 3 - Eventualmente trata todos
iguais, 4 - Nunca trata todos iguais

Escala**: 1 - Totalmente satisfatéria, 2 — Satisfatéria, 3 - Pouco satisfatoria, 4 - Nada satisfatoria

Escala***: 1 - Ouve e procura ajuda-lo, 2 - Ouve, mas ndo da importancia pois néo diz respeito ao trabalho, 3
- Nao toma conhecimento de seus problemas pessoais
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O bloco de relacdo chefe-subordinado (Grafico 09) aborda questbes de
relacionamento e orientagcdo. Com relacdo ao relacionamento, tem-se duas
perguntas. A primeira seria o tratamento do superior em relagdo a ele e a seus
colegas, ou seja, se ha diferenciacdo no tratamento para com 0s mesmos, apenas
8,16% respondeu que o superior nunca trata todos iguais. Comparando esse
namero como um todo, tem-se que é um percentual baixo, isto €, a maioria sempre
trata todos iguais. O que é avaliado de forma excelente para os colaboradores,
afinal, o principio da isonomia tem que ser aplicado de forma pratica nas relacdes de
trabalho.

Na questédo ligada a orientacao, no geral tem-se que 56% acha satisfatoria a
maneira Como ocorre a orientacao

A terceira questdo diz respeito ao entre o colaborador e o chefe, sem envolver
demais partes. Ela questiona caso o colaborador tenha problemas pessoais que
esteja interferindo direto/indiretamente em seu trabalho, como o superior age diante
disso, 65,31% afirmaram que eles ouvem e ainda procuram ajuda-lo. Alcangando

assim um resultado favoravel.

Grafico 10: Imagem da empresa
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Fonte: Pesquisa realizada no periodo de 18 a 22/09/2017

Escala*: 1 - Preocupa-se muito, 2 - Preocupa-se, 3 - Preocupa-se um pouco, 4 - Nao se preocupa
Escala**: 1 - Uma instituicAo com uma 6tima imagem, 2 - Uma instituicAo com uma boa imagem 3 - Uma
instituicdo com uma imagem razoavel,4 - Uma instituicdo com uma péssima imagem
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Em relacdo ao bloco imagem da empresa (Grafico 10), duas questbes foram
avaliadas: “preocupacédo com a satisfacdo dos clientes” e “imagem”. 46,94% acha
gue a instituicdo se preocupa muito com a satisfacdo de seus clientes. Quando
guestionados sobre a imagem da empresa, conceitua a mesma com uma imagem

positiva, 46,64% avaliaram como 6tima e 41,84% como boa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O cenario do mercado de trabalho é de uma realidade bastante competitiva,
fazendo com que as empresas busquem maior produtividade e qualidade dos seus
produtos e servicos. Porém, ao analisar o lado do trabalhador, percebe-se o impacto
negativo na sua qualidade de vida, onde toda essa pressdo pode repercutir em sua
produtividade. E para isso ndo ocorrer, é preciso uma consciéncia real da suma
importancia de aplicacdes dos programas de QVT na empresa. Assim, quanto maior
o interesse na melhora dos fatores relacionados a QVT, melhor sera os resultados
finais da empresa, pois um influencia no outro.

O referido artigo objetivou de forma geral, analisar o nivel de QVT e de
maneira especifica estudar o perfil e o nivel de QVT dos colaboradores. Dessa
forma, tem-se o cumprimento de tais objetivos, com o resultado de que a maioria
dos colaboradores € do sexo feminino e séo jovens de 21 a 35 anos, sendo o nivel
de escolaridade com maiores percentuais entre o nivel superior completo e pos-
graduacdo. No geral, trabalhar na instituicio € bom e a mesma possui boas
condicbes de trabalho em relacdo a limpeza e arrumacao do seu local de trabalho,
ha um bom relacionamento entre 0s colegas, ocorrem reuniées para buscar a
melhoria continua no seu trabalho, no entanto, ndo ocorrem tais melhorias, e, em
relacdo a saude do colaborador tem-se que ndo ocorrem desenvolvimento na
prevencdo de problemas de saude.

No ambiente da instituicdo de ensino superior estudada, os entrevistados
classificaram como pontos positivos: a percepcao sobre a QVT, condi¢cdes do local
de trabalho, forma que o funcionario se posiciona para execucao de tarefas, relacao
com o0s colegas de trabalho, os funciondrios gostam da atividade que
desempenham, o superior da importancia as sugestées do funcionario, veiculos de
comunicacdo adequados, os funcionarios se consideram informados sobre os

assuntos da instituicdo, realizacdo de reunides e discussbes para melhoria dos
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métodos de trabalho, tratamento dispensado pelo superior, orientagdes do superior
em relacdo ao trabalho, importancia dada pelo superior aos problemas pessoais, a
instituicdo se preocupa com a satisfacdo dos clientes, a instituicdo tem uma boa
imagem.

No entanto, existem alguns pontos passiveis de melhoria, que podem
contribuir para a melhoria continua da QVT na instituicdo, sdo eles: oferta de
assisténcia meédica e odontoldgica, desenvolvimento de programas voltados para a
prevencdo de problemas de saude, feedback dos superiores, salarios, beneficios,
abertura e estimulo para desenvolver e sugerir novas ideias, treinamentos, descricao
das atividades a serem realizadas pelos funcionarios, melhorias e inovagfes nos
métodos de trabalho, ocorréncia de retrabalhos, desconhecimento do PDI por parte
dos funcionarios.

Desse modo, quanto aos pontos passiveis de melhorias, recomenda-se que a
instituicdo crie um programa de treinamento e desenvolvimento fundamentado nas
necessidades individuais e requisitos dos cargos, que proporcione aprimoracdo das
habilidades e competéncias, resultando na promocédo do crescimento do funcionario,
melhoria continua das atividades desenvolvidas pelo mesmo e transformacdo do
clima organizacional, pois colaboradores que gostam da funcdo desempenhada e
que sdo capacitados para executa-las reduzem o indice de retrabalhos.

Quanto ao feedback dos superiores, ou seja o retorno de como o colaborador
estd se portando diante do seu trabalho, para assim ele ter uma resposta e poder
melhorar 0 que ndo estd adequado, recomenda-se que seja realizado com uma
frequéncia maior e de forma sistematica através ferramentas de feedback, tais
como: feedback 360, feedback canvas, feedback wall, feedback one-on-one, dentre
outras.

E um outro ponto muito importante, é descrever as atividades realizadas pelos
funcionarios, entdo sugere-se que sejam elaboradas fichas profissiograficas para
selecdo de pessoas adequadas aos cargos, bem como confeccionadas as
descricbes dos cargos, que formalizam, em documentos escritos, as atribuicoes,
responsabilidades e especificagdes dos requisitos dos cargos nas organizagoes.

Sugere-se também, que a instituicdo realize a aplicacdo do questionario de
QVT anualmente, que possibilite construir uma base de informac¢des longitudinal,
para dessa forma avaliar a melhoria continua dos pontos criticos identificados.

Sendo assim, € necessario que a organizacdo enxergue o colaborador como parte
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integrante da mesma e ndo somente como um recurso organizacional. Percebendo
essa importancia e aplicando a programas de QVT, consequentemente terd bons

niveis nos resultados organizacionais.
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APENDICE
QUESTIONARIO

Este questionario € uma pesquisa académica, que tem como finalidade
verificar o nivel de satisfacdo no que diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho.
Assim, € importante que ele seja respondido com muita seriedade e sinceridade,
para que os dados coletados sejam realmente reais.

O questionario € andénimo, portanto ndo ha razao para identificacéao.

1. No geral, como é trabalhar nesta instituicdo?

( ) Otimo
( )Bom

( ) Regular
( ) Péssimo

2. O gue vocé acha das condicGes de limpeza e arrumacgédo no seu local de
trabalho?

( ) Otima
( )Boa

( ) Regular
( ) Péssima

3. Vocé esta satisfeito com a assisténcia médica/odontologica oferecida pela
empresa aos funcionarios?

() Muito satisfeito
() Satisfeito

() Pouco Satisfeito
( ) Nada satisfeito
() Nao possui

4. Os beneficios (Alimentacdo, Transporte, etc.) que a empresa oferece motivam
vocé para com o trabalho?

) Motivam muito
) Motivam

) Motivam pouco
) Ndo motivam

NN N N

5. Na sua opinido, a instituicdo se preocupa com a saude preventiva dos
funcionérios, ou seja, se preocupa em desenvolver programas voltados para
a prevencao de problemas de saude?

( ) Preocupa-se muito
( ) Preocupa-se
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( ) Preocupa-se um pouco
() N&o se preocupa

6. Como vocé considera a forma como se posiciona para executar as suas
tarefas?

) Totalmente confortavel
) Confortavel

) Pouco confortavel

) Nada confortavel

AN NN N

7. Vocé gosta da atividade que desempenha na instituicao?

) Gosta muito

) Gosta

) Gosta um pouco
) Nao gosta

A~ AN AN~

8. Considerando a sua funcdo na instituicdo, como classifica seu salario em
relacdo ao salario pago para outras funcdes dentro da mesma?

() Totalmente satisfatério
() Satisfatério

( ) Pouco satisfatorio

() Nada satisfatorio

9. Vocé é estimulado para desenvolver/sugerir novas ideias na execucdo das
tarefas?

) Ha bastante estimulo
) Ha estimulo

) H& pouco estimulo

) N&o h& estimulo

NN N N

10. Vocé considera o treinamento que recebeu suficiente para o desempenho de
suas tarefas?

) Totalmente suficiente

) Suficiente

) Pouco

) N&o recebeu treinamento

11. Existem normas e padrbes definidos quanto aos métodos, processos e
qualidade exigida, ou seja, h&a informagdes sobre como esperam que vocé
execute as tarefas?

( ) Sim, existem normas e todos os procedimentos sdo definidos de forma escrita
( ) Sim, existe para a maioria dos procedimentos e de forma escrita

() Sim, mas de forma oral

() N&o existem procedimentos pré-estabelecidos



NN NN

A~ AN AN

NN NN
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12. Ocorrem retrabalhos nas tarefas que vocé executa?

) Nao ocorrem

) Ocorrem raramente

) Ocorrem algumas vezes
) Ocorrem frequentemente

13. Como vocé considera as suas relacdes de trabalho com os seus colegas?

) Otima

) Boa

) Regular
) Péssima

14. Com que frequéncia seus superiores (Encarregado/Supervisor/Gerente)
dizem a vocé (elogiam ou criticam) o que acham do seu trabalho?

) Sempre

) Algumas Vezes
) Raramente

) Nunca

15. Existe abertura por parte dos superiores da instituicdo para novas ideias e
sugestbes dos empregados?

) H& bastante abertura
) Ha abertura

) H& pouca abertura

) Nao ha abertura

16. Quando vocé faz alguma sugestdo em relagéo ao trabalho, seu superior:

) D& importancia e procura executar sua sugestao
) Da importancia mas ndo aproveita sua sugestéo
) D& pouca importancia

) Nao dé importancia

17. Se vocé esta com algum problema pessoal que esteja interferindo em seu
trabalho, seu chefe:

) Ouve e procura ajuda-lo
) Ouve, mas nao da importancia pois nao diz respeito ao trabalho
) Nao toma conhecimento de seus problemas pessoais

18. Como vocé considera a maneira como seu superior orienta vocé em relagéo
ao trabalho?

) Totalmente satisfatoria
) Satisfatéria
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( ) Pouco satisfatéria
( ) Nada satisfatéria

19. Como vocé considera o tratamento do seu superior em relagdo a vocé e seus
colegas?

( ) Sempre trata todos iguais

() Quase sempre trata todos iguais

( ) Eventualmente trata todos iguais

() Nunca trata todos iguais

20. Ocorreram melhorias e inovacbes nos métodos de trabalho, visando
melhorias na qualidade final do seu trabalho?

() Ocorreram muitas melhorias
() Ocorreram algumas melhorias
() Ocorreram poucas melhorias
() N&o ocorreram melhorias

21. Visando melhorar a forma de executar o trabalho, ocorrem ou ocorreram
discussbes/reunides envolvendo vocé ou seus colegas de trabalho?

( )Sim
( ) Nao

22. Vocé conhece a missao da empresa?

() Conhece claramente a misséo
( ) Ja ouviu falar da missédo
() Nunca ouviu falar

23. Vocé conhece o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)?

( )Sim
( ) Nao

24. No que diz respeito a informacdes sobre a instituicdo, como vocé se
considera?

() Totalmente informado
( ) Informado

() Pouco informado

( ) Nada informado

25. Os veiculos de comunicacdo utilizados (cartazes, murais, jornal, etc.) para
repassar informacdes sobre a instituicdo, na sua opinido sao:

( ) Totalmente adequados
( ) Adequados
( ) Pouco adequados
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) Nada adequados
26. Como vocé considera a instituicdo no que diz respeito a sua imagem?

) Uma instituicdo com uma 6tima imagem

) Uma instituicdo com uma boa imagem

) Uma instituicdo com uma imagem razoavel
) Uma instituicdo com uma péssima imagem

27. Vocé acha que a instituicdo se preocupa com a satisfacdo de seus clientes?

) Preocupa-se muito

) Preocupa-se

) Preocupa-se um pouco
) Nao se preocupa

28. Qual a sua idade?

) Até 20 anos

) De 21 a 25 anos
) De 26 a 30 anos
) De 31 a 35 anos
) De 36 a 40 anos
) De 41 a 50 anos
) Mais de 50 anos

29. Sexo:

) Masculino
) Feminino

30. Qual o seu grau de escolaridade?

) Até 42 ano

) De 5% a 72 ano

) Ensino fundamental completo
) Ensino médio completo

) Nivel superior completo

) POs-graduacéao

31. H& quanto tempo vocé trabalha na instituicao?

) Até 1 ano

) De 1 a 3 anos

) De 4 a 6 anos

) De 7 a9 anos

) De 10 a 15 anos
) De 16 a 20 anos
) Mais de 20 anos

Obrigado pela sua participagao!



