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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo estudar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos
colaboradores da Federagdo das Industrias do Estado do Rio Grande do Norte ~ FIERN,
tomando com referéncia o modelo de Fernandes (1996), ¢ considerando que a Qualidade de
Vida no Trabalho ¢ uma tecnologia favordvel & melhoria de produtividade e competitividade
das empresas, baseada na satistagdo do cliente interno (colaboradores), para atender cada vez
melhor o cliente externo. A pesquisa apresenta um estudo descritivo ¢ exploratério d?
natureza quantitativa quanto ao nivel de satisfagdio destes colaboradores. Na pesquisa foi
utilizado como instrumento de coleta de dados, um questiondrio com 25 (vinte e cinco)
perguntas. Os dados coletados foram tratados de modo quantitativo, ilustrados por graficos e
tabelas em forma percentual. Os resultados demonstraram que de uma maneira geral que o
nivel da Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores que trabalham na FIERN ¢é
razoavel, pois existem pontos a serem trabalhados, que influenciam a eficiéncia e eficicia dos
Processos organizacionais.

Palavras Chave: Qualidade de Vida no trabalho. Colaboradores. Satisfagdo. Desempenho.
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ABSTRACT

The present work aims to study the level of Quality of Work Life of employees of the
Federation of Industries of the State of Rio Grande do Norte - FIERN, taking with refe{ence
to the model of Fernandes (1996), and considering that the Quality of Life work is an
enabling environment for improved productivity and competitiveness of technology
companies, based on internal customer satisfaction (employees) to meet external customer
better. The research presents a descriptive study of a quantitative nature regarding the level of
satisfaction of these employees. In the survey was used as a tool for data collection, a
questionnaire with 25 (twenty-five) questions. The data collected were treated in a
quantitative manner, illustrated by charts and tables in a percentage form. The results showed
that in general the level of Quality of Work Life of employees working in FIERN is
reasonable because there are points to be worked, which influence the efficiency and

effectiveness of organizational processes.

Keywords: Quality of life at work. Employees. Satisfaction. Performance.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO E COLOCAGAO DO PROBLEMA

Atualmente, as empresas estio inseridas num mundo cada vez mais globalizado e

competitivo, preocupando-se em estudar mais profundamente o melhor estilo e técnicas

gerenciais de produtividade, que possam contribuir em qualidade de vida e melhores condigdes
para o bem estar de seus colaboradores.

Dentre os desafios que se apresentam para o mundo empresarial, pode-se destacar a
necessidade de uma forca de trabalho saudavel, motivada e devidamente preparada para a
acirrada competi¢do existente, bem como a resposta empresarial 4 demanda de seus

colaboradores em relagdo a melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho — QVT.

Uma das maneiras de se destacar é contribuindo para a melhoria na qualidade de vida

dos colaboradores que por sua vez, traz um retorno ao nivel da qualidade e produtividade da
empresa, mas também ao colaborador.

O investimento no capital humano, além de uma exigéncia, traz retorno ao nivel da
qualidade e produtividade da empresa, pois é provavel que colaboradores motivados,
capacitados e bem remunerados possam desempenhar-se melhor, reduzindo custos.
apresentando solug¢des aos clientes e vitalidade financeira para a empresa, influenciando
diretamente na sua sobrevivéncia.

Para bem atender o cliente externo, a organizag¢do nao deve esquecer o cliente mtemoﬁ d
Ou seja, para satisfazer o cliente externo, as organizagdes precisam antes satisfazer os
colaboradores que sdo responsaveis pelo produto ou servigo oferecido. iy

Desta forma, o presente trabalho tem o objetivo de est

O primeiro capitulo divide-se em
caracteriza¢do da empresa; a R o
trabalho e a terceira parte apresenta a

O segundo cap:
Qualidade de Vida no Trak
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tedricos, a relagio entre Trabalho, Satde ¢ Qualidade de vida e a motivagdo ¢ satisfagdo no

trabalho.
No terceiro capitulo, ¢ apresentada a metodologia, onde ¢ definido o tipo de pesquisa €

em sequencia, sdo apresentadas a andlise ¢ interpretagdo dos dados.
Diante desse contexto, a presente pesquisa pretende responder a seguinte pergunta:

Como Melhorar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da Unidade

Coorporativa Administrativa da FIERN?

1.2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Inserido no Sistema Indtstria nacional, liderado pela Confederagdo Nacional da
Indistria (CNI), o Sistema FIERN é composto por quatro instituigdes que atuam em conjunto
4 pelo desenvolvimento da industria norte-rio-grandense, que sdo:

e Federagdo das Industrias do Estado do Rio Grande do Norte (FIERN)
e Servigo Social da Industria (SESI)

e Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI)

e Instituto Euvaldo Lodi (IEL)

A Federagdo conta com 27" sindicatos patronais filiados. Atualmente, o Sistema FIERN

é presidido pelo industrial Amaro Sales de Aratjo.

Principais clientes:

e Sindicatos patronais da industria;
¢ Empresas industriais, com atuagdo diferenciada junto as micro e pequenas;
¢ Trabalhadores da indistria e seus dependentes;

Outros clientes;
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Estudar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da Unidade Coorporativa
Administrativa da Federagdo das Industrias do Estado do Rio Grande do Norte (FIERN).

1.3.2 Objetivos Especificos

e Identificar o perfil dos colaboradores da Unidade Coorporativa Administrativa da
FIERN;

e Identificar o nivel de satisfagdo dos colaboradores da Unidade Coorporativa
Administrativa da FIERN em rela¢do ao desempenho e suas fungées, levando em
contaa QVT:;

o Identificar os principais fatores que interferem na QVT dos colaboradores da
Unidade Coorporativa Administrativa da FIERN;

e Propor sugestdes que viabilize uma melhor QVT aos colaboradores da Unidade
Coorporativa Administrativa da FIERN.

1.3 JUSTIFICATIVA

A empresa escolhida para a realizagdo do trabalho é a Federagdo d
Estado do Rio Grande do Norte (FIERN), uma empresa presente nc
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Acredita-se que, apos o desenvolvimento do estudo, as questoes levantadas sobre a
qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da empresa possam ser esclarecidas e que
também sejam possivel aplicar préticas e politicas favordveis as partes envolvidas.

A relevéncia desta pesquisa se da pela importancia entre a teoria e a pratica, nesse caso
vem a contribuir na procura de melhorias permanente e crescente na qualidade de vida no
trabalho.

Partindo do ponto de vista académico, a pesquisa ird proporcionar a pesquisadora

como aluna, a oportunidade de conhecer melhor o ambiente de trabalho em relagdo a qualidade

de vida no trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem a finalidade de contextualizar a qualidade de vida no trabalho e

dessa forma, facilitar o entendimento da pesquisa e analise realizada a cerca da qualidade de

vida no trabalho.

2.1 EVOLUCAO HISTORICA DO MOVIMENTO DA QVT

Durante muito tempo ao se falar em qualidade nas empresas, enfatizava-se apenas a
produgdo, atualmente, ndo se fala apenas em qualidade no trabalho, mas em qualidade de vida
dos colaboradores, e o seu desenvolvimento ao longo da histéria deve ser discutido.

Para Rodrigues (2002) a Qualidade de Vida no Trabalho sempre foi objeto de
preocupagio do homem, estando sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar
ao trabalhador na execugdo de suas tarefas, o homem sempre buscou ferramentas que
minimizassem o mal-estar e os esforgos fisicos dos trabalhadores, ja nas primeiras civilizagoes
essa preocupagdo com a forma de execugio das tarefas j4 era evidente. E importante explicitar,
que mesmo com outros titulos e nos diferentes contextos que a historia possa evidenciar a
busca pela Qualidade de Vida no Trabalho sempre foi um marco presente no contexto social
humano.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu na década de 50, através de Eric
Trist e colaboradores, que desenvolveram estudos no intuito de analisar a relagdo individuo-
trabalho-organizagdo. Esses pesquisadores deram origem a uma abordagem socio-técnica em

relagdo a organizag¢do do trabalho, com caracteristicas sobre a satisfagdo e o bem-estar do

trabalhador, dando origem a denominagdo. Contudo, apenas na década de 60, as preocupagdes
com a Qualidade de Vida no Trabalho tomaram impulso (FERNANDES, 1996).

diretamente ligadas com o conceito.
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2.1.1 Conceitos de QVT

Segundo Fernandes (1996), o novo modelo das empresas, numa economia globalizada,
esta sendo o de individuos saudaveis, respeitando e contribuindo para uma comunidade e melo
ambiente mais harmdnico. Empresas saudaveis entendem a ligagdo entre cultura, seus valores,

suas praticas gerenciais, a saude e a produtividade de seus colaboradores.

Observando também a defini¢do de Walton (1975, p.4) a qualidade de vida no trabalho
¢ puramente o atendimento de necessidades e aspiragdes humanas, calcado na ideia de
humanizacdo e responsabilidade social das empresas, ja Albuquerque e Limongi — Franga
Qualidade de vida no Trabalho é um conjunto de uma empresa que envolve diagnostico €
implantagio de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolgicas e estruturais dentro e fora do

ambiente de trabalho, visando propiciar condigdes plenas de desenvolvimento humano para

durante a realizag¢do do trabalho (Ibidem, p.2)

Fernandes (1996), também salienta a importancia da qualidade de vida no trabalho, para
os resultados positivos de uma empresa, pois para o autor ¢ algo que envolve uma
multiplicidade de fatores como oportunidade de ascensdo, treinamento continuo e salarios
competitivos, de cultura, lazer, entre as pessoas. Sendo assim na concep¢do do autor as
empresas brasileiras estdo descobrindo que investir na melhoria da qualidade de servigos e/ou

produtos é aumento de lucro e consequentemente de produtividade.

Segundo Chiavenato (2004, p.367), “a Qualidade de Vida no Trabalho representa o grau
em que os membros da organizagdo sdo capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais
com sua atividade na organizagdo”. Ou seja, na medida em que as empresas que agem com

maior responsabilidade social, ndo s6 devem estar preocupadas com as qualidade de vida de

seus trabalhadores como programam agoes de gestdo para tal.

Por isso é importante destacar que termo o qualidade de vida no trabalho caracteriza-se
como uma extensdo do conceito amplo de qualidade de vida. Podendo esta definida como uma
concepgdo subjetiva do individuo com relagdio a sua vida, relativa ai bem estar fisico e

emocional, amplamente influenciada por fatores sociais, culturais, ambientais, éticos e pelo

estilo de vida.

Na tentativa de conceituar a QVT e de desenvolver modelos que possuam critérios de

n no que diz respeito a esse tema, todos apresentam

avaliagdo é que muitos autores se destacaram
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e o trabalho que desenvolvem. A qualidade de vida deve se caracterizar como um termo
abstrato, pois implica na inter-relagio mais ou menos harmoniosa dos vrios fatores
mencionados, que moldam e diferenciam o cotidiano do ser humano. Levando em considera¢ao

a satisfagdo com seu trabalho e o relacionamento com seus colegas e chefes em geral.

2.1.2 Modelos de QVT

As diferentes abordagens teéricas deram origem a diferentes modelos de QVT. Cada

autor preconiza as varidveis que julga maior importancia para o tema, sendo objeto de estudo
de vérios autores como Walton (1973), Belanger (1973), Hackman e Oldhman (1975), Lippitt
(1978), Werther e Davis (1983), Westley (1979), entre outros, citados por Fernandes (1996)

que serfio abordados a seguir, incluindo 0 modelo de Fernandes (1996) que foi escolhido como

base para desenvolvimento da pesquisa do presente trabalho.

A) Modelo de Walton (1973)

De acordo com Walton (1973, apud RODRIGUES 2002, p.81) a “expressao
Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos valores
ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango
tecnolégico, da produtividade e do crescimento econdmico”. Ou seja, a expressdo Qualidade de
Vida ¢ utilizada para representar os valores ligados a vida do trabalhador, que por sua vez

foram negligenciados em nome dos aspectos relacionados ao avango e crescimento da

remuneragdo, a observagdo pura e simples da legislagdo
trabalho.

Walton desenvolveu um modelo que c
serviram de diretrizes para a determinagdo d

modelo se estende ao fator

condigdes, e uma melhor
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seguranga no emprego, entre outros. Os critérios de Qualidade de Vida no Trabalho estdo

dispostos conforme o Quadro 1 abaixo:

QUADRO 01 - Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
1 - COMPENSACAO JUSTA Equidade interna e externa
E ADEQUADA Justiga na compensagdo

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios.

2 - CONDICOES DE TRABALHO Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3 - USO E DESENVOLVIMENTO Autonomia

DE CAPACIDADES Autocontrole relativo
Qualidades multiplas
Informagdes sobre o processo total do trabalho

4 - OPORTUNIDADE DE Possibilidade de carreira

CRESCIMENTO E SEGURANCA Crescimento pessoal
. Perspectiva de avango salarial

i Seguranga de emprego
5 - INTEGRACAO SOCIAL Auséncia de preconceitos
NA ORGANIZACAO Igualdade
Mobilidade
Relacionamento
Senso comunitario
6 - CONSTITUCIONALISMO Direitos de prote¢do ao trabalhador
Privacidade pessoal
Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas
7 -0 TRABALHO E O ESPACO Papel balanceado no trabalho
TOTAL DE VIDA Estabilidade de horérios
Poucas mudangas geogréﬁcas
4 Tempo para lazer da familia
8 - RELEVANCIA SOCIAL DO Imagcm da empresa
TRABALHO NA VIDA 1 i

Fonte: Walton (1973 apud FERNADES, 1996
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para a execugdo das tarefas, ambiente sauddvel e estresse, ou seja, uma analise das condigdes
oferecidas ao empregado na consecugdo das suas tarefas na empresa.

Ja a categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades busca mensurar a Qualidade de
Vida no Trabalho em relagdo ao aproveitamento do potencial humano.

O critério Oportunidade de Crescimento e Seguranga tem como finalidade medir a
QVT em relagdo as oportunidades que a empresa estabelece para o desenvolvimento e
crescimento pessoal dos seus empregados no que diz a possibilidade de carreira, Crescimento
pessoal e Seguranga no emprego.

Na categoria Integragdo Social na Organizagdo objetiva-se medir o nivel de integragdo
social existente na empresa.

O aspecto Constitucionalismo avalia o cumprimento dos direitos dos empregados. O
modelo apresenta ainda a categoria Trabalho e o Espago Total da Vida que busca medir o grau
de equilibrio entre a vida pessoal e a vida no trabalho.

Por ultimo, a categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho que tem como objetivo
mensurar a QVT através da a percepg¢do do trabalhador com relagdo & imagem que a
organizagdo transmite, a qualidade dos seus produtos ou servicos, bem como a
Responsabilidade social da empresa.

Ao analisar os critérios que o autor propde, observa-se nesse modelo o ‘quanto é
importante a valorizago dos colaboradores a partir da 6tica das condigdes de trabalho, para

dessa forma, alcangar altos niveis de satisfagdo dos colaboradores.

B) Modelo de Belanger (1973)

Belanger (1973, apud FERNANDES, 1996) apr
quatro dimensdes para a analise da Quahdad"" et B

1 - O trabalho em si:
e Criatividade :
e Variabilidade
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2 — Crescimento Pessoal ¢ Profissional:
e Treinamento
e Oportunidades de crescimento
e Relacionamento no Trabalho

e Papéis organizacionais

I — Tarefas com significado:
e Tarefas completas
e Responsabilidade aumentada

e Recompensas financeiras / ndo financeiras

e Enriquecimento

. 2 — Fungcdes e estruturas abertas:

e (Clima de criatividade

e Transferéncia de objetivos

O varigvel trabalho em si, diz respeito a natureza do trabalho, ja variavel crescimento
pessoal e profissional diz respeito a possibilidade de ascensdo profissional, como O
desenvolvimento das potencialidades. A variavel fungdes e estruturas organizacionais abertas

diz respeito a percepgdo que o individuo tem da sua contribuigdo para a eficacia da organizacao 3

C) Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Outro modelo que est4 entre os mais utilizados para ave i
Trabalho é o modelo de Hackman e Oldham (1975 apud VIEI
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a) Dimensdes da tarefa: Busca-se identificar a qualidade que os trabalhadores deverdo
ter para que haja uma maior satisfagfio na realizaglio do trabalho, na qual a importdncia dessa
qualidade ¢ essencial, havendo, assim uma maior reciprocidade na organizagfo.

Nesse sentido s@o verificados seis atributos para a satisfagdo no trabalho que incluem a
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento,
autonomia e feedback.

b) Estados psicologicos criticos: Esse fator analisa a conscientizagéo do significado do
trabalho para o empregado, a busca positiva pelo resultado em todo um componente de
perspectiva final, no trabalho real. Esse estado abrange alguns itens, tais como:

Significdncia do trabalho, que ¢ a percepgdo pessoal no que diz a respeito ao
significado do trabalho.

A Responsabilidade percebida corresponde a percepgdo da pessoa quanto as
responsabilidades delegadas.

Resultados de trabalhos, diz respeito a percepg¢do que o individuo tem do seu
conhecimento e entendimento, quanto a forma que ele desempenha efetivamente sua tarefa,

¢) Resultados pessoais e de trabalho: Nesse aspecto ¢ analisada a qualidade dos
resultados da organizagdo, buscando sempre a motivagdo dos trabalhadores, eliminando o
absenteismo e a baixa produtividade. Analisam-se os seguintes itens:

- Satisfagdo geral, uma media global de bem-estar do individuo em relagdo ao seu
trabalho.

- Motivagdo interna no trabalho analisa o grau de motivagdo prépria com que o

individuo experimenta sensagdes positivas e negativas internas ao desempenhar a tarefa. =

- Satisfagdo especifica, analisa o grau de bem-estar do individuo em
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QUADRO 02 - Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa Hackman e Oldham (1975)
D! ESTADOS RESULTADOS

DIMENSOES

DA TAREFA PSICOLOGICOS ~_ PESSOAISE
CRITICOS DI TRABALHO

Variedade de habilidades

(VH) Percepgdo da Satisfag@io geral
Identidade da tarefa ~ —»  significancia com o trabalho
(IT) do trabalho (SG)
Significado da tarefa (PST)
(ST)

Motivagdo interna

Inter-relacionamento Percepgdo da Para o trabalho
(IR) —>  responsabilidade (MIT)
Autonomia pelos resultados
(AU) (PRT)
Produc¢do de trabalho
Feedback do préprio De alta qualidade
trabalho (FT) Conhecimento dos (PTQ)
Feedback >  Reais resultados
Extrinseco (FE) do trabalho (CRT) Absenteismo e

6).

estados; psicolég_ico-critﬁiﬁﬁsg
responsabilidade pelos resul

'..:-lr‘"? 41 ket STl
IR .
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D) Modelo de Lippitt (1978)

Lippitt (1978, apud FERNANDES, 1996) considera que existem situagdes que Sdo
favoréveis para melhorar a QVT, tais como oferecer oportunidade para o individuo satisfazer as
suas necessidades pessoais com seguranga, bem como oferecer oportunidade para melhorar sua
habilidade e seu conhecimento, adquirindo senso de qualidade e interagdo com 0 ambiente.

O autor estabelece quatro fatores-chave para a Qualidade de Vida no Trabalho,

tomando como base os oito critérios de Walton, os fatores-chave estdo discriminados a seguir:

- O trabalho em si;

- O individuo;

- A produgdo do trabalho;

- Fung@o e estrutura da organizag¢ao.

No fator Trabalho em si, sdo abordadas as seguintes varidveis: o feedback de
performance, objetivos claros de trabalho, menos controle, mais responsabilidades e
envolvimento do individuo no processo de tomada de decisdo. No fator Individuo sdo avaliadas
as seguintes varidveis: crescimento em termos de auto-identidade, possibilidade de
aprendizagem, clima propicio a amizade, coeréncia entre objetivos de vida e de trabalho. Ja o
fator-chave produgdo do trabalho envolve varidveis como a melhoria € aumento de
responsabilidades, colaboragdo intergrupos, trabalho completo em unidades, recompensas.
obtengdo de objetivos mensuraveis, por fim, o ultimo fator-chave, o item Fung@o e estrutura da

organizagdo aborda varidveis como: a concep¢do de sistema aberto, clima propicio a

criatividade, comunicagdo adequada em duas vias, respeito, avango e desenvolvimento

organizacional.

E) Modelo de Werther e Davis (1983)

Os autores que proporam o model
Qualidade de Vida no Trabaho ¢
para que isso acontega, torna-
de todos os envolvidos. ‘

Werther ¢ Da

relacionado com a (
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visam tornar 0s cargos mais produtivos e satisfatorios, pois estes representam ndo s6 uma fonte
de renda para os trabalhadores, mas uma maneira de satisfazer suas necessidades. Os autores
acreditam que a natureza do cargo € o fator que envolve mais intimamente o trabalhador em
termos de QVT.

Nesse sentido, a QVT ¢ afetada por muitos fatores: supervisao, condigdo de trabalho,
pagamento, beneficios e projetos de cargo. Porém, € a natureza do cargo que envolve mais
intimamente o trabalhador. No entanto, apesar da natureza do cargo ter significativa
interferéncia no trabalho, os autores afirmam que a Qualidade de Vida no Trabalho sofre
também outras influéncias, como por exemplo, as relagdes de poder, as condigdes de trabalho, a
remuneragao, os beneficios e projeto dos cargos (WERTHER E DAVIS, 1983).

Werther e Davis (1983, apud FERNANDES, 1996) estruturaram um modelo no qual
especificam elementos organizacionais ambientais e comportamentais como aspectos que

influenciam o projeto de cargos em termos de QVT, como pode ser visto no Quadro 03 abaixo:

QUADRO 03 — Modelo de Werther e Davis (Elementos de QVT)

ELEMENTOS ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
e Abordagem mecanistica |e Habilidade e |e Autonomia
e Fluxo de trabalho disponibilida- e Variedade
e Préticas de trabalho des de empregados e Identidade de tarefa

e Expectativas sociais e Retroinformagéo

Fonte: Werther e Davis (1983 apud FERNADES, 1996, p. 54).

No quadro 3, é possivel perceber que a reformulagﬁo- dos cargos é capaz

No fator Elementos ambientais do projeto de carg
habilidades e disponibﬂidades dos trabalhadores
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F) Modelo de Westley (1979)

O autor que propde o modelo a ser estudado entende a QVT como os esfor¢os
empreendidos pelas organizagdes para uma maior humanizagio do ambiente de trabalho. Em
seu modelo de QVT, Westley (1979, apud FERNANDES, 1996) aborda quatro indicadores:

Econdmico, Politico, Psicoldgico e Sociologico, como pode ser observado no Quadro 04:

QUADRO 04 — Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO | SOCIOLOGICO
e Eqiiidade e Seguranga e Realizagao e Participagdo nas
Salarial Emprego Potencial Decisoes
- e Remuneragdo | e Atuagdo Sindical | e Nivel de Desafio e Autonomia
Adequada e Retroinformagdo | e Desenv. Pessoal e Relacionamento
3 e Beneficios e Liberdade de  Desenvolvimento Interpessoal
e [ocal de Trabalho Expressao Profissional e Grau de
e Carga Horaria e Valorizagao do e Criatividade Responsabilidade
e Ambiente Externo Cargo e Auto-Avaliagdo e Valor Pessoal
e Relacionamento e Variedade de
Com a Chefia Tarefa
e [dent. ¢/ Tarefa

Fonte: Westley (1979 apud FERNADES, 1996, p. 53).

Para o autor os problemas politicos trariam a inseguranca; o econémico, a m_]usuga,e

psicologico, a alienagdo; e o sociol6gico, a falta de envolvimento moral com o trabalho. O
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A partir de estudos a cerca da Auditoria Social, chegou-se a Auditoria Operacional de
Recursos Humanos, que tem o objetivo de avaliar o nivel de satisfagdo dos colaboradores, ndo
de forma intuitiva, mas através da utilizagdo de itens de controle, visando medir os resultados
de um processo e dessa forma, permita-se que 0 mesmo seja gerenciado, atuando-se nas causas
dos desvios de padrdes (FERNANDES, 1996).

Os diferentes aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho, por ela considerados, sdo
divididos em blocos. Logo abaixo segue a descrig¢do dos critérios de avaliagdo:

Bloco 1 — Questdo Introdutoria

Objetiva detectar a percep¢do do colaborador sobre a qualidade de vida global na
empresa.

Bloco 2 — Condigdes de Trabalho

Neste bloco sera explorada a satisfagdo dos colaboradores com as condigdes
ambientais fisicas em que os mesmos executam suas fungdes, abrangendo os seguintes itens:
limpeza, arrumagao, seguranga e insalubridade.

Bloco 3 — Saude

Tem por objetivo explorar a satisfagdo dos empregados quanto as agdes da empresa no
que se referem a saide, termos preventivos e curativos. Os itens investigados foram:
assisténcia/ colaborador, assisténcia familiar, educagdo/ conscientizagdo, saude ocupacional.

Bloco 4 — Moral

Procura constatar a efetividade das a¢des gerenciais referentes a aspectos psicossociais

que se refletem na motivag¢do e moral do profissional, tais como: identidade na tarefa, relagdes

interpessoais, reconhecimento/ feedback, orientagdo para as pessoas, garantias de emprego.

Bloco 5 — Compensagado

Busca levantar o grau da satisfagio dos colaboradores em relagio a prétic

beneficios (oferecidos pela empresa), beneficios (em-relag

Bloco 6 — Participagdo

Explora a percepgdo do entrevistado em
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; : ‘ . 3 fvel 1 -S€ O
Investiga a eficicia das comunicagdes internas, em todos 0S nivels, verificando

nivel de informag@o sobre aspectos que dizem respeito, quais sejam: conhecimento de metas,
fluxo informagdes (top-down), veiculos formais, jornal, entre outros.

Bloco 8 — Imagem da Empresa

Considerando ser a imagem da empresa um fator importante de Qualidade de Vida no

Trabalho, investigar-se-4 a percepg¢do dos colaboradores quanto a mesma, tendo em vista 0s
seguintes aspectos: identificagido com a empresa, imagem interna, imagem externa,
responsabilidade comunitaria e enfoque no cliente.

Bloco 9 — Relagdo Chefe-Colaborador

Por ser uma fonte importante de satisfagdo ou insatisfagdo, esta relagdo sera avaliada
quanto a: apoio sécio-econdmico, orientagdo técnica, igualdade de tratamento, gerenciamento
pelo exemplo.

Bloco 10 — Organizagao do Trabalho

Fator chave da Qualidade de Vida no Trabalho, a organizagao das novas formas de
trabalho sera avaliada considerando-se os seguintes itens: inovagdes/ métodos/ processos,
grupos de trabalhos, variedade de tarefas, ritmo de trabalho.

Bloco 11 — Dados de Identificagao

Neste ultimo bloco, levantar-se as informagdes quanto as caracteristicas sOcio-
demograficas dos participantes da pesquisa.

Pode-se perceber que todos esses aspectos estdo ligados diretamente a percep¢do que
os colaboradores tém na organizagdo em que trabalham, consequentemente, todos esses
aspectos tem influéncia em sua qualidade de vida, este instrumento de pesquisa permite que as
organizagdes avaliem o nivel da QVT promovida pela empresa, € mostre o interesse em
resolver os problemas relacionados ao assunto.

A partir das informagdes coletadas sdo propostas melhorias nos aspectos onde foram
identificadas possiveis deficiéncias nos itens analisados, pois como afirma Ishikawa (1993)
quem ndo tem item de controle ndo gerencia, ou seja, para que haja um controle criterioso &
necessario um gerenciamento organizacional, e é com base nesses itens que as melhorias sdo
propostas neste trabalho.

As diferentes abordagens tedricas mostradas neste trabalho originaram diferentes
modelos de QVT. Em termos de comparagdo, os modelos de Walton (1973) e Westley (1979)
se aproximam, por considerarem em suas abordagens a influéncia ndo s6 dos fatores internos a
organizagdo, como fatores externos. J4 modelo de Lippitt (1978) foi idealizado sob influéncia

dos oito critérios do modelo de Walton. O modelo de Werther e Davis (1983) que tem como
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foco em sua abordagem apenas a variavel cargo, mostra-se limitado para promover a Qualidade
de Vida no Trabalho. apesar de considerar outros fatores, baseia-se apenas na reformulagdo dos
Cargos como solugdo para trazer satisfagdo para o trabalhador.

Os modelos apresentados neste trabalho fornecem indicadores para analise da
Qualidade de Vida no Trabalho dentro das organizagdes, a utilizagdo destes, vai depender do
tipo de organizagdo que se pretende analisar. Estes autores possuem suas proprias propostas,
POrém, o que parece ser comum a todos é o fato de mostrarem que o impacto do trabalho sobre

0 individuo € ocasionado por diferentes fatores que interagem entre si.

2.1.3 Relagio entre QVT e Saude

O trabalho desempenha um papel importante no desenvolvimento das pessoas, pois
representa a maior parte do tempo das pessoas durante suas vidas.

De acordo com Marx (1983), o trabalho € o centro das atividades especificamente
humanas. Os homens relacionam-se com a natureza por intermédio do trabalho. Nesse sentido.,
o trabalho equivale ao engajamento e as predisposigdes pessoais, diferentes das encontradas nas
realizagdes de atividades coagidas, que sdo exercidas com o objetivo de atingir um fim pratico
como afirma Kanaane (1999).

Oliveira (2007) relata a importancia que traz a participagdo das pessoas em um
processo de trabalho, ressaltando que no momento que as pessoas come¢am a sentir-se
participantes de um processo de trabalho tendem a responsabilizar-se pelo mesmo. Esta
participag@o proporciona-lhes consciéncia ampla de si mesmas e dos meios de produgio e torna
evidente a possibilidade de desenvolver sua liberdade de op¢do diante do contexto de trabalho
e, por extensdo, da sociedade de maneira geral.

Para a autora o trabalho tem grande no destino individual das pessoas, evidenciando,
sua importancia como fator de equilibrio psicologico, provocando diferentes graus de
motivagdo e satisfacao.

A relag@o entre trabalho e saude do trabalhador emerge para novas perspectivas tendo
em vista que se tornam cada vez mais precarias as condi¢des de saude e seguranga no trabalho,
quando em nome da qualidade e da competitividade, a opgdo empresarial se define por uma
redugdo de custos. (OLIVEIRA, 2007)

No entendimento de Dejours (1994), da mesma forma que o traba

ho pode beneficiar o

homem pode também causar-lhe sofrimento. Nesse sentido, Oliveira (2007) afirma que vérios
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ocupacionais que associada ao cansago do trabalhador, pode emergir a fadiga, a insatisfagio, 4
frustraglio, a angustia, o medo, a ansiedade, a tensiio nervosa, a agressividade, o estresse ou
sofrimento mental, LER (1.esdes por Isforgos Repetitivos), dentre outros,

Existem agdes que silo possivels de ser desenvolvidas no infuito de manter as pessoas
saudaveis. Essas agdes podem ser denominadas como agbes de recuperagio, protegdo ¢
promogao da saude. Ag¢des de recuperagdo da satde sio as agdes desenvolvidas com pessoas Ja
doentes, para recupera-las do ponto de vista fisico, psicolbgico ¢ social. As agdes de protegdo
da satde visam evitar a exposi¢do dos individuos a agentes nocivos identificados — como, por
exemplo, o emprego de equipamentos de protegdo individual no trabalho ¢ a vacinagdo. Agoes

de promogdo da satide sdo, por sua vez, mais abrangentes ¢ extrapolam a mera preocupagdo de

evitar doengas, embora eclas sejam também importantes componentes (LIMONGI-FRANGCA.,
2002).

Os trabalhadores representam, também, uma fonte preciosa de informagdes ¢
habilidades e que varios fatores relacionados ao trabalho podem gerar desconforto e

£ insatisfagdo devendo ser diagnosticada a causa, proposto melhorias ¢ em seguida deve ser

avaliado para verificar se a agdo obteve o resultado desejado. E nesse caminho complexo do

entendimento das relagdes entre processo de trabalho e satde-doenga, as organiza¢des devem
procurar zelar pelo bem-estar dos seus colaboradores no intuito de manté-los saudaveis

promovendo agdes de protegdo, promogdo e recuperagio da satde do trabalhador.

2.2 MOTIVACAO X TRABALHO

A motivagdo dos seres humanos e a QVT mostram os desafios enfrentados por uma

administragdo moderna que busca atingir os objetivos que venham satisfazer estas
bem-estar dos i
trabalhadores dentro das empresas, ¢ possivel conseguir melhores respostas na procura de um

necessidades. Portanto, ressalta-se que quando ha preocupagdo com o

ambiente de trabalho adequado para o desenvolvimento das atividades profi
PEIXOTO; BATISTA, 2011).




32

Na realidade, nota-se que a motivagio é bem mais do que um composto estatico, Pois,
trata-se de um processo que ¢ a0 mesmo tempo fungo dos individuos e da atividade que estes

desenvolvem.

Neste contexto, ¢ devido a isto, que a forga, a diregdo ¢ a propria existéncia da
motivagdo estardo estreitamente associados & maneira pessoal que cada individuo percebe,
compreende e avalia sua propria situagdo no ambiente de trabalho, e certamente ndo 2
percepedo daqueles que estdo fora dela como os tecnocratas, os administradores e os psic6logos
(BRUNELLL 2008).

Segundo Silva; Peixoto e Batista (2011) ndo existe lideranga sem motiva¢do, € ¢
praticamente impossivel que haja motivagdo para agir sem uma comunicagdo clara e
direcionada. Logo, nota-se que um lider motivado e motivador é fundamental dentro de uma
empresa/organiza¢do. O papel deste ¢ muito importante e a sua fungio € estratégica para que 0s
objetivos organizacionais sejam atingidos. Assim, assumir um cargo de lideranga ndo € tarefa
¢ facil, pois exige do profissional muita competéncia e muita dedicagdo (SILVA; PEIXOTO;

BATISTA, (2011).

2.3 SATISFACAO NO TRABALHO

Nas mais variadas correntes da literatura a Satisfagdo no trabalho vem sendo discutida.
O conceito de Satisfagdo no trabalho citado por Ferreira e Assmar (2004, p.105) define-o
“como um estado emocional positivo decorrente de avaliagdes acerca do préprio trabalho,

incluindo-o, dessa forma no rol das reagdes afetivas”. Sob esse prisma Davis e Newstron (1998,

p- 122) definem Saz'isfaga“o no trabalho como “um conjunto de --sentimvanfﬁ‘s*; f;

comportamentos indesejaveis,
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, Neste sentido, De Masi (2000, p. 330), conclui que:

“Se € nas organizagdes que passamos a maior parte de nossas }ridas, “am_m] Sen q::
as transformédssemos em lugares mais apraziveis e sauddveis para a execu.gﬁod |
nosso trabalho. Locais onde pudéssemos, de fato, passar algumas horas vivendo,
criando e realizando plenamente - com [saude] e qualidade de vida, satisfagdo e
alegria”.

A Satisfagdo no trabalho depende de como as pessoas sdo afetadas nos varios aspectos

que as cercam. A Satisfagio no trabalho ainda influencia diretamente na satisfacdo com a vida,
tendo estreita ligagdo com o nivel de qualidade de vida no trabalho.




IMETODOLOGIA

A seguir, serdo apresentados os diversos elementos da metodologia cientifica
utilizados no desenvolvimento do presente trabalho: o tipo de pesquisa, universo e amostra, por

ultimo, o processo de coleta de dados e tratamento.

3.1 TIPO DE PESQUISA

O presente trabalho pretende identificar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores da Unidade Coorporativa Administrativa da Federagao das Industrias do Estado
do Rio Grande do Norte (FIERN), através de uma pesquisa de natureza exploratoria, descritiva

€ caracteriza-se também como estudo de caso.

Para isso, Piovesan e Temporini (2000) define sobre pesquisa descritiva, a qualidade
do meio que integra a pesquisa principal, como estudo precoce feito com intuito de melhorar e

adequar as ferramentas que medem o real estudo que se busca conhecer.

Ressalta-se, por outro lado, um aspecto importante também dessa pesquisa, que é o
estudo de caso, que segundo Ventura (2007) o estudo de caso caracteriza-se como uma
investigagdo empirica e tem como compreensdo um modo abrangente, como o critério de

planejar, da coleta e analise de dados.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo da pesquisa de campo ¢ composto pelos 46 colaboradores da unidade

corporativa administrativa da empresa, composto pelos setores de contabil

para melhor representatividade foram aplicados

2

dos setores da empresa.
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3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADO

A presente pesquisa foi realizada com dados primarios, ja que todos os dados foram

colhidos diretamente pela pesquisadora através de questionario com perguntas fechadas.

3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DOS DADOS

Para a andlise quantitativa dos dados foram utilizadas as técnicas estatisticas de
tendéncia central através de aplicativos computacionais, como o Microsoft Excel, uma vez que
esta planilha eletronica ¢ bastante adequada para tratamento de dados simples, a partir dos
quais foi diagnosticado o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores da
Federagdo das Industrias do Estado do Rio Grande do Norte, possibilitando a geragdo de

recomendagdes que atendam as necessidades dos colaboradores e consequentemente da
empresa.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A coleta de dados utilizada nesse estudo foi realizada no periodo de Setembro/2014,
sendo aplicado um questionario com o objetivo de adquirir os dados necessarios para a

construgdo das conclusdes deste trabalho.

Analisando estatisticamente os dados da pesquisa, conseguiu-se delinear o perfil s6cio-
demogréfico da populagdo entrevistada, assim alcangando o primeiro objetivo especifico do

estudo. Através deste conhecimento teve-se uma visdo geral de quem participou da avaliagdo.

Os dados coletados foram analisados e interpretados com o intuito de adquirir
informagdes que direcionaram a conclusdo dos estudos e estabeleceram um conjunto de
recomendacgdes. Com o propésito de serem praticadas e implementadas, galgando o sucesso,

aperfeigoamento, e o melhor desempenho e desenvolvimento da organizagdo analisada.

4.1 PERFIL DOS COLABORADORES

Os graficos do 01 ao 06 apresenta a caracterizagdo consolidada dos pesquisados no que

se refere ao sexo, faixa etaria, estado civil, escolaridade, faixa salarial e tempo de servigo.

GRAFICO 01 — Quanto ao sexo

SEXO

Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014
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GRAFICO 02 — Quanto a Faixa Etaria
FAIXA ETARIA (IDADE EM ANOS)

Alé 20 anos
6%

Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

Nota-se no grafico 02 que a maioria dos colaboradores possui uma faixa etaria de 31 a
39 anos, sendo um total de 36% dos respondentes. Vindo seguido da faixa etaria de 21 a 30
anos, com 33%, logo apds tem-se a faixa etaria acima de 40 anos, com 25% e de até 20 anos,
com 6%. Pode-se perceber que a empresa é composta, em sua maioria, por pessoas mais
experientes, entre seus 31 a 39 anos de idade. Mas a mesma nao deixa de atender pessoas com

estilo mais jovem, representados em 33% por colaboradores entre 21 e 30 anos de idade.

GRAFICO 03 — Quanto ao Estado Civil
[

|

' Outro'
] 3%
{

!

ESTADO CIVIL

Fonte: Dados da pesqu




De acordo com o gréfico 03 nota-se que a maioria dos colaboradores da empresa sdo
solteiros., correspondendo ha 41% dos respondentes. Logo depois 0s colaboradores
desquitados/divorciados. sendo 39% do total, seguidos dos colaboradores casados e outro, com

17% e 3%, respectivamente.

GRAFICO 04 — Quanto & escolaridade
l

ESCOLARIDADE

|
!
{ Pos-graduagao
8%

Ensino Elementar
0%

l od IR o o

Fonte: Dados &a_p_e's_quiga. Setembro/2014

Observa-se no grafico 04 que a maioria dos colaboradores da empresa possui o ensino et u
: e 5 0

v -j-

superior completo, atingindo 53% dos respondentes e em seguida os colaboradores com o t‘“r:ﬁ‘

cada.
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GRAFICO 05 - Quanto 4 Faixa Salarial
| FAIXA SALARIAL (SALARIOS MINIMOS)

! de 06 a 08 —_Acimade 09
0% 0%

Fonte: Dados _de_l_pes_qﬁis& Setembro/2014

Nota-se no gréfico 05, que todos os colaboradores recebem até no maximo 05 salarios
- minimos. Com uma maioria de 53% recebendo de 03 a 05 sal4rios minimos e 47% recebendo

até 02 salarios minimos.

GRAFICO 06 — Quanto ao Tempo de Servico
TEMPO DE SERVICO (EM ANOS)

i
!
|
i
]

Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014
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De acordo com o grafico 06, percebe-se que a maioria dos colaboradores tem até 02
anos em tempo de servigo, correspondendo hi 42% do total entrevistado. Bem como os |
colaboradores acima de 09 anos, com 36%. Seguidos dos colaboradores com 06 2 08 anos, |
representados em 14%, e logo depois os que possuem de 03 a 05 anos em tempo de servigo. ‘
com 8%. Pode-se perceber que a empresa é composta por colaboradores recentes chegados e ‘

antigos.

4.2 QUESTOES ESPECIFICAS

Dos graficos 07 ao 25 foi utilizado um questionario qualitativo direcionado aos

colaboradores, conforme tabela abaixo:

Concordo totalmente — CT
Concordo parcialmente — CP
Nio observado —NO
Discordo parcialmente — DP
Discordo totalmente — DT

GRAFICO 07 — O seu salério satisfaz as suas necessidades bésicas de vida?

| - - - -
| O seu salario satisfaz as suas necessidades
basicas de vida?

4500% —— 41,67%

| 40,00%

| 35,00%

| 20,00%

25,00% -

| 20,00%

| 15,00%

- 10,00%

5,00%
0,00%

Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014
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§ Analisando o grafico 07, concluiu-se que 41,67% dos colaboradores concordam
parcialmente que o seu salério satisfaz suas necessidades basicas de vida. Seguidos dos
colaboradores que discordam parcialmente representados pelos 27,78%, e respectivamente

ambos com 13,89% cada, os colaboradores que discordam totalmente e concordam totalmente.
E finalizando com 2,78% os que ndo observaram.

GRAFICO 08 — A remuneragfo ¢ adequada ao que faz?

A renumeracado é adequada ao que faz?
35,00% >

30,56%
30,00%

27,78%

25,00%

20,00%

15,00%

11,11%
o 10,00%

s
e
|
ii__
1

I
i

|
|

5,00%

0,00% —

cl; CcP NO DP DT

Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

De acordo com o grafico 08, podemos observar que 30,56% dos colaboradores

discordam parcialmente da remuneragio recebida. Sendo que 27,78% concordam parcialmente,

seguidos dos que discordam totalmente representados por 25% dos colaboradores

€ 0s que
concordam totalmente somando um total de 11,11% dos entrevistados. E somente
responderam que ndo observaram.
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GRAFICO 09 - Os colaboradores sao tratados com respeito, independente de seus cargos?

Os colaboradores sio tratados com respeito,

independente de seus cargos?
50,00% ;
45,00% | ¢ r 44,4&%_ _

40,00% 38,89%

35,00% |
30,00% |
25,00% |

| 20,00%

15,00% |——

11,11%
10,00% L—

5,00% %
0,00%

'+ (&) CP NO DP DT

Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

Percebe-se no gréfico 09, que 44,44% dos colaboradores concordam parcialmente que
sdao tratados com respeito, independente de seus cargos. Seguidos dos que concordam
totalmente com 38,89% e dos que discordam parcialmente com 11,11%. Visualiza-se que os
colaboradores que discordam totalmente € ndo observaram, ambos os grupos atingindo 2,78%

do total respondentes, cada.

A empresa é aberta a receber e reconhecer as
opinioes e contribuicoes de seus
colaboradores?
45,00% e e
40,00%
35,00% | e
20,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
5,00%
0,00%




Note-se no gréifico 10, que 41,67% dos colaboradores concordam parcialmente que &
empresa ¢ aberta a receber e reconhecer as opinides e contribuigdes dos mesmos. Bem como 05
colaboradores que concordam totalmente ¢ discordam parcialmente, ambos 0s grupos atingindo

25% do total respondentes, cada. E apenas 8,33% nilo observaram.

GRAFICO 11 - As orientagdes que vocd recebe sobre o seu trabalho sdo claras ¢ objetivas?

|
As orientagoes que voceé recebe sobre o seu
trabalho sao claras e objetivas?
50,00% ki
| 45,00% I A9.58 RROR o L
40,00% I — — —
35.00% | 33.33% e
30,00% ' e T
S 25,00% = - A
20,00% | JI et et e —————— T =
- 15,000 e 11,11% T
12";:: = 5,56% 5,56%
A v | B .
CT cp NO DP DT _

Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014 AR o

Identifica-se no grafico 11, que 44,44% dos respondentes concordam pmialma‘m-

as orientagdes recebidas sobre o seu trabalho sdo claras e objetivas. Seguidhsf $



GRAFICO 12 - Os gestores (gerente, superintendente, presidente) da empresa tem interesse no bem-estar dos
colaboradores?

| Os gestores (gerente, superintendente,
| Presidente) da empresa tem interesse no
| bem-estar dos colaboradores?
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,40.00% =

35,00%
30,00% -
25,00% |
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15,00% |
10,00% | ——
5,00%
0,00% L

36,11%

11,11%

NO DP DT

Gt cp
Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

De acordo com o grafico 12, observamos que 41,67% dos entrevistados concordam
totalmente que os gestores (gerente, superintendente, presidente) da empresa tem interesse no
bem-estar dos colaboradores. E 36,11% responderam que concordam parcialmente, seguidos
dos que ndo observaram com 11,11%. Visualiza-se que os colaboradores que discordam

parcialmente e discordam totalmente, ambos os grupos atingindo 5,56% do total respondentes,
cada.

GRAFICO 13 — Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?
|
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Analisando o grifico 13, concluiu-se que 33.33% dos colaboradores concordam
totalmente que tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor
Seguidos dos colaboradores que concordam parcialmente representados pelos 27,78%, os que

= 5 s " a1 ‘ml] ”%cpﬂr
ndo observaram com 25% dos respondentes, os que discordam parcialmente co s

ultimo os que discordam totalmente com 2,78%.

GRAFICO 14 — Vocé se considera respeitado pelo seu superior imediato?
|

| Vocé se considera respeitado pelo seu
| superior imediato?

| 4>,00% a1,67% o

! 40,00%

35,00%

| 30,00%

| 25,00%

20,00%
15,00%
10,00%
5,00%
0,00%

Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

Nota-se no grafico 14, que 41,67% dos colaboradores concordam totalmente que sdo
respeitados pelo seu superior imediato, seguidos dos que concordam parcialmente com 22,22%.

Bem como os que ndo observaram com 16 ,67% e os que discordaram totalmente com 13, 89%._-.

E apenas 5,56% discordaram parcialmente.
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Seu Chefe exerce Pl'eSﬁo sobre seu ritmo de

trabalho?
COODW e P T R S 0SS e [
50,00% | 30,007 = U D e S e I )
40,00% |- = I
SOB0 e e Ll = UGS
S I8 HORMSRA . 1
e i —Hli S Ere

ooor I

(e CP

Fonte: Dados da p pesquisa. Setembro/2014

Com base nos dados do gréfico 15, verifica-se que 50% dos colaboradores respondentes
concordam parcialmente que seu chefe exerce pressao sobre seu ritmo de trabalho. Seguidos
dos que ndo observaram com 25% e os que discordam parcialmente com 13,89%. Visualiza-se
que os colaboradores que discordam totalmente e concordam totalmente, ambos os grupos

atingindo 5.56% do total respondentes, cada.

GRAFICO 16 — Vocé vé possibilidade de crescimento de carreira na empresa?

Vocé vé possibilidade de crescimento de
carreirana empresa?

35,00% ——— e —
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014
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Analisando o grafico 16, observa-se que 30,56% dos colaboradores discordam
parcialmente que hé possibilidade de crescimento de carreira na empresa. Logo apds os que
concordam parcialmente com 27,78% e os que discordam totalmente com 25% dos
respondentes. E por fim os colaboradores que concordam totalmente com 11,11% e os que ndo

observaram com 5,56%.

GRAFICO 17 — Vocé se sente seguro no emprego?
Vocé se sente seguro no emprego?
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014 |

Conforme o grafico 17, identifica-se que 44,44% dos colaboradores concordam
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GRAFICO 18 - A qualidade do trabalho ¢ considerada mais importante do que sua quantidade?
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

De acordo com o grafico 18, observa-se que 36,11% dos entrevistados discordam
totalmente que a qualidade do trabalho € considerada mais importante do que sua quantidade, €
19.44% concordam parcialmente. Seguidos dos que concordam totalmente com 16,67% € os

colaboradores que ndo observaram e que discordam parcialmente, ambos os grupos atingindo

13.89% do total respondentes, cada.

GRAFICO 19 — Existe reconhecimento pelos trabalhos bem feitos pelos colaboradores?

Existe reconhecimento pelos trabalhos bem
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014
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Percebe-se no grifico 19, que 41,67% dos respondentes concordam parcialmente que
existe reconhecimento pelos trabalhos bem feitos pelos colaboradores, ¢ 0s que concordam

totalmente e os que discordam parcialmente, ambos 0s grupos atingindo 25% do total, cada. E

apenas 8,33% dos colaboradores ndo observaram.

GRAFICO 20 — O seu trabalho Ihe d4 um sentimento de realizagdo profissional?

O seu trabalho lhe da um sentimento de
realizacao profissional?
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

que 33,33% dos colaboradores concordam totalmente que

ssional, € 25% concordam parcialmente.

Visualiza-se no grafico 20,
seu trabalho lhe d4 um sentimento de realizagdo profi

Seguidos dos que discordam parcialmente com 16,67% dos respondentes €

observaram. E apenas 11,11% discordaram totalmente.



GRAFICO 21 - Voot ¢ recompensado quando apresenta desempenhos excelentes?
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

Com base nos dados do gréafico 21, nota-se que 50% dos respondentes concordam
. parcialmente que sdo recompensados quando apresenta desempenhos excelentes, e 25% nio
observaram. Seguidos dos que discordam parcialmente com 13.89% e os que concordam e

discordam totalmente, ambos os grupos atingindo 5,56% do total respondentes, cada.

GRAFICO 22 - Vocé acredita que o trabalhador motivado, desempenha melhor sua fungio, aumentando assim a
sua produtividade ¢ da empresa?

Vocé acredita que o trabalhador motivado,
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014 E
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O grafico 22 revela que 47.22% dos colaboradores concordam parcialmente que 0
trabalho motivado desempenha melhor sua fungdo, aumentando assim a sua produtividade ¢ da
cmpresa. Seguido dos que concordam totalmente com 19.44% e 0s que ndo observaram € 0S
que discordam totalmente, ambos o0s grupos atingindo 13,89% do total respondentes, cada. E
apenas 5,56% discordam parcialmente.

GRAFICO 23 — Seu horério de trabalho causa transtorno na sua vida pessoal?

| Seu horario de trabalho causa transtorno na
40,0096 ™ - — — - e
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

Conforme o grafico 23, observa-se que 36,11% dos respondentes discordam totalmente
que seu horario de trabalho causa transtorno na sua vida pessoal, e 19,44% concordam

parcialmente. Seguidos dos que concordam totalmente com 16,67%, e 0s que ndo observaram e

discordam parcialmente, ambos os grupos atingindo 13,89% do total respondentes, cada.
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GRAFICO 24 - Em relaglio a sua carga de trabalho? -
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014

De acordo com o grafico 24, visualiza-se que 33,33% dos colaboradores concordam
: totalmente com sua carga de trabalho, e 25% concordam parcialmente. Seguidos dos que
discordam parcialmente com 16,67%, os que ndo observaram com 13.89% e os que discordam

totalmente com 11,11%.

Q_R/\FICO 25 — O ambiente de trabalho oferece condigdes para desenvolver suas atividades?

O ambiente de trabalho oferece condi¢coes
para desenvolver suas atividade?
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Fonte: Dados da pesquisa. Setembro/2014
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Denota-se no grafico 25,um total de 47,22% dos respondentes concordam totalmente
que o ambiente de trabalho oferece condigdes para desenvolver suas atividades e 44.44%
concordam parcialmente. E os que ndo observaram, discordam parcialmente e discordam
totalmente, ambos os grupos atingindo 2,78% do total respondentes, cada.




S CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve a incumbéncia de tratar sobre o nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho dos colaboradores da Unidade Coorporativa Administrativa da FIERN, através das
varidveis que afetam diretamente, pois a QVT pode ser considerada uma abordagem que visa a
melhoria da competitividade, da eficicia e da flexibilidade de uma organizagdo voltada para

pessoas.

Dessa forma, a chave para a empresa conseguir se manter competitiva no mercado, serd
trabalhar a QVT de forma igualitdria, buscando satisfazer os colaboradores, a organizagdo € a

sociedade, pois, trabalhando de forma consciente, ndo s6 a empresa, como todos serdo

beneficiados.
No intuito de verificar como esta pratica estd sendo efetuada na empresa estudada, o

objetivo geral do trabalho foi diagnosticar a o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho, através

- de uma adaptagdo do modelo de Fernandes (1996).

& Os principais resultados obtidos demonstraram que, de uma forma geral, a Qualidade
de Vida no Trabalho na empresa € razoavel, por existirem varios pontos a serem trabalhados, os
quais influenciam até mesmo a eficiéncia e a eficacia dos processos organizacionais.

Vale salientar que a elaboragdo deste estudo proporcionou uma visdo ampla da
importancia da Qualidade de Vida no Trabalho para os colaboradores, ja que os indicadores
aqui pesquisados para obten¢do do nivel de satisfagdo dos colaboradores, permitem concluir
que a FIERN precisa adotar politicas organizacionais que sejam voltadas & melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho, necessitando criar um ambiente de integra¢do entre toda a

equipe, aumentando o comprometimento ¢ motivagdo dos mesmos. Dando continuidade ao

estudo, serdo apresentadas as recomendagdes na tentativa de propor possiveis solugdes para a

Qualidade de Vida no Trabalho da empresa.
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QUESTIONARIO - PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

11

DADOS DE IDENTIFICACAO

PERFIL DO COLABORADOR

Por favor, assinalar a opgéio que mais lhe é adequada.
1.1 SEXO

( ) Feminino ( ) Masculino

1.2 FAIXA ETARIA (IDADE EM ANOS)

() At 20 anos () de 21 a30anos ()31 a 39 anos ( ) Acima de 40 anos

1.3 ESTADO CIVIL

( ) Solteiro () Casado ( ) Desquitado/Divorciado ( ) Outro

1.4 ESCOLARIDADE
() Ensino Elementar () Ensino Médio ( ) Ensino Superior - cursando

( ) Superior Completo ( ) Pds-graduagio

1.4 FAIXA SALARIAL (SALARIOS MINIMOS)

()Até02 ()de03a05 ()de06a08 () Acimade 09

1.5 TEMPO DE SERVICO (EM ANOS)
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AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Em cada umg das

afirmagdes que seguem, assinale apenas uma das opg¢des de resposta,
marcando um ‘x>

na que mais lhe convier, obedecendo aos c6digos:

Concordg LOTAIMEATEL | 1 Lo s e SRR ey | Assinale um “X” na coluna CT.
Concordo PATCIAIMENTE. ;... ol e e e Assinale um “X” na coluna CP.
N:éo QUSCEVARG i Assinale um “X” na coluna NO.

SSondo paccialmente ...tk USSR Assinale um “X” na coluna DP.
DISCOTd6 fotalmente .. . i N Assinale um “X na coluna DT.

B AFIRMACOES CT [ CP | NO [ DP | DT
e e A SALARIO
LM{) satisfaz as suas necessidades basicas de vida?
&_m@@ﬁo ¢ adequada ao que faz?
—— | GESTAO
03

Os colaboradores sio tratados com respeito, independente de
Seus cargos?
04

A empresa ¢ aberta a receber e reconhecer as opinioes e
contribui¢des de seus colaboradores?

05 | As orientagdes que vocé recebe sobre o seu trabalho sao
claras e objetivas?
06 | Os gestores (gerente, superintendente, presidente) da empresa
tem interesse no bem-estar dos colaboradores?
07 | Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como
considera melhor?
08 | Vocé se considera respeitado pelo seu superior imediato?
| 09 | Seu Chefe exerce pressdo sobre seu ritmo de trabalho?
e CARREIRA
10 | Vocé vé possibilidade de crescimento de carreira na
empresa?
L1 | Vocé se sente seguro no emprego?
VALORIZACAO PROFISSIONAL
12" | A qualidade do trabalho é considerada mais importante do
que sua quantidade?
13

Existe reconhecimento pelos trabalhos bem feitos pelos
colaboradores?

14 | O seu trabalho lhe d4 um sentimento de realizagdo
profissional?

15 | Vocé é recompensado quando apresenta desempenhos ‘
excelentes?
16 | Vocé acredita que o trabalhador motivado, desempenha

melhor sua fungdo, aumentando assim a sua produtividade e
da empresa?

CONDICOES DE TRABALHO

17 | Seu horério de trabalho causa transtorno na sua vida pessoal?
18 | Em relagdo a sua carga de trabalho?

19 | O ambiente de trabalho oferece condigdes para desenvolver
suas atividades?




