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RESUMO

Este trabalho de monografia se refere a um estudo de caso, realizado no Conselho
Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia, tendo como objetivo principal
analisar os aspectos que tém influéncia na qualidade de vida dos empregados dessa
organizacdo. Para subsidiar os resultados, foi necesséario realizar pesquisa na
literatura sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho, que foram essenciais para
aprimorar os conhecimentos sobre sua importancia e beneficios gerados para o
individuo e para organizacdo. Ainda, a pesquisa contém analises de fatores
decorrentes da QVT, tais como: motivacdo, absenteismo e estresse. Para a coleta
de resultados foi aplicado um questionario elaborado avaliado pela autora com 6
perguntas pessoais e 11 perguntas fechadas para uma amostra de 100 (cem)
empregados do Confea, que puderam expressar, sem a necessidade de
identificacdo, seu grau de satisfacdo quanto aos assuntos relacionados a qualidade
de vida proporcionada pela organizacdo. Os resultados da pesquisa e concluséo
poderao ser identificados no final desse trabalho, os quais foram alcancados com
éxito pela autora.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objeto um estudo de caso sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho, seus conceitos, métodos e os resultados positivos alcancados
pelas empresas que tém se preocupado com o tema. O objetivo foi estudar a
qualidade de vida no trabalho de uma empresa estatal, utilizando-se questionarios e
graficos que confrontaram opinides de seus empregados acerca do tema. Os
guestionarios tiveram como objetivos a coleta de respostas relacionadas ao
absenteismo, ao estresse e a motivacao dos trabalhadores e suas implica¢des no

género Qualidade de Vida no Trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho representa a busca de novos paradigmas
nas organizacgdes e na vida pessoal. E conceituada, segundo a Organizacdo Mundial
da Saude, como um conjunto de percepcdes individuais de vida no contexto dos
sistemas de cultura e de valores em que vivem, e em relacdo as suas metas,
expectativas, padrdes e preocupacdes. Outros conceitos sdo apresentados ao longo
deste trabalho e todos colocam a Qualidade de Vida no Trabalho como ativos
importantes, que incorporam as dimensdes fisica, intelectual, emocional,

profissional, espiritual e social.

Todas essas dimensfes sao partes integrantes de um programa de Qualidade
de Vida que tenha como propdsito estimular habitos e estilos de vida que promovam
a saude e o bem estar entre todos os funcionérios e familias durante toda a sua vida
profissional. Afinal, o ponto central de um programa de Qualidade de Vida deve ser
gerar estratégias com o intuito de promover um ambiente que estimule e dé suporte
ao individuo e a empresa, dimensionando a consciéncia de que a saude do

empregado esta diretamente relacionada a sua qualidade e produtividade.
1.1 Tema e sua delimitacao

Qualidade de Vida no trabalho vem sendo um tema muito discutido no meio
académico e empresarial. Ele comporta as dimensdes fisica, intelectual, emocional,
profissional, espiritual e social. A¢des inadequadas no ambiente de trabalho causam
impacto negativo a saude fisica e emocional dos empregados e repercute
negativamente no balango financeiro das empresas. Nesse contexto, o tema

Qualidade de Vida no Trabalho originou o presente Estudo de Caso, realizado no
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Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia e tendo como objetivo
analisar os aspectos que influenciam na qualidade de vida das pessoas no seu
ambiente de trabalho.

Portanto, adota-se como tema delimitado: Qualidade de vida no trabalho, um

Estudo de Caso no Confea.
1.2 Problema

Quais aspectos exercem influéncia na Qualidade de Vida dos empregados do

Confea?
1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo geral

Realizar um estudo a fim de apontar quais os aspectos que influenciam na

gualidade de vida dos empregados do Confea.

1.3.2 Objetivos especificos

Identificar na literatura informacdes e dados sobre o0s conceitos de
gualidade de vida no trabalho;

Relacionar fatores decorrentes da QVT: motivacdo, absenteismo e ao

estresse;

Aplicar um pesquisa particular no Confea a qual denominou-se Estudo de

Caso:;

Apresentar o resultado da pesquisa como forma de demonstrar como se

pode melhorar a qualidade de vida dos empregados do Confea.
1.4 Justificativas

A escolha de Qualidade de Vida no Trabalho foi motivada em razdo de ser um
tema muito discutido nos dias atuais e, também, por acreditar que a qualidade de
vida proporciona beneficios & salude das pessoas, tanto no seu ambiente de
trabalho, como em suas vidas pessoais.
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Esses beneficios representam a justificativa para a realizacdo deste trabalho
e os resultados apresentados poderao servir como parametro para a analise sobre a

gualidade de vida dos empregados do Confea.

A empresa podera utilizar os resultados obtidos para identificar se a
organizacdo esta trabalhando o bem estar dos seus empregados e se eles estédo
satisfeitos e bem integrados ao ambiente profissional. Dessa forma, proporcionara
uma melhor qualidade de vida para seus empregados.

O tema QVT tem o intuito de contribuir para outros trabalhos de pesquisas e
discussdes tedricas e empiricas, principalmente no que tange aos beneficios

gerados nas organizagoes.
1.5 Estrutura do trabalho

O presente trabalho foi estruturado em quatro partes. Na primeira parte
encontram-se o tema, o problema, os objetivos e a justificava da escolha do tema. A
segunda parte € composta pela metodologia, pelas técnicas de pesquisa, pelos
métodos de abordagens e pelos métodos de procedimentos. A terceira parte trata-se
do embasamento teorico realizado a partir dos estudos bibliograficos. Na quarta
parte é abordado o Estudo de Caso, os resultados e analises do questionario

aplicado aos empregados do Confea. E, por fim, a concluséo do estudo.
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2. METODOLOGIA

Oliveira (2003 p.51) define a metodologia como “um processo, onde se
aplicam diferentes métodos, técnicas e materiais, tanto laboratoriais como

instrumentos para coleta de dados”.

Pode-se afirmar que a metodologia compde-se de regras a serem cumpridas

a fim de se atingir os objetivos propostos por essa monografia.
2.1 Técnicas de Pesquisa

As técnicas de pesquisa que compdem essa monografia sdo a de pesquisa

bibliogréafica e de estudo de caso.

Na concepcédo de Marconi e Lakatos (2001, p.92) pesquisa bibliografica é:

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundéarias, abrange toda
bibliografia, ja tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde
publicacbes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas,
monografias, teses, material cartografico etc., até meios de comunicacoes
orais: radios, gravagbes em fitas magnéticas e audiovisuais: filmes e
televisdo. Sua finalidade é colocar o pesquisador em contato direto com
tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado assunto, inclusive
conferéncias seguidas de debates que tenham sido transcritos por alguma
forma quer publicadas, quer gravadas.

Ruiz (1996, p.58) afirma que “pesquisa bibliografica deve abranger fontes e
bibliografias sobre o assunto em exame, sendo também o conjunto de producdes

escritas para esclarecer as fontes, divulga-las e analisa-las”.

Todas as é&reas de pesquisa, segundo Cruz e Ribeiro (2003, p.11),
“independentemente da sua classificagcdo (seja com base nos seus objetivos,
procedimentos técnicos ou fontes de informacdo) supdem e exigem a pesquisa

bibliogréafica prévia”.

Gonsalves (2005, p.67) Estudo de caso € o tipo de pesquisa que privilegia um
caso particular, uma unidade significativa, considerada suficiente para analise de um

fendmeno.
2.2 Métodos de abordagens

Quanto ao método de abordagem utilizado para essa monografia foi a de

pesquisa qualitativa.
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Segundo Vianna (2001, p.122):

Na pesquisa qualitativa vocé analisara cada situacdo a partir de dados
descritivos, buscando identificar relagBes, causas, efeitos, consequiéncias,
opinibes, significados, categorias e outros aspectos considerados

x

necessarios a compreensdo da realidade estudada e que, geralmente,
envolve mdltiplos aspectos.

Para atingir o objetivo dessa monografia, adotou-se a pesquisa exploratoria.
Sendo que, segundo Vianna (2001, p.130) “desenvolvera uma pesquisa exploratoria
se quiser entender uma situacdo, um fato, um problema, um caso, a partir de

estudos feitos por diferentes autores ou vivenciados por varias pessoas”.
2.3 Métodos de procedimentos

O método de procedimento utilizado foi o de Estudo de Caso no Conselho

Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia,

Martins e Lintz (2000 p.36):

E uma investigacdo empirica que pesquisa fendmenos dentro de seu
contexto real (pesquisa naturalistica). O estudo de caso redne o maior
nimero de informacdes detalhadas por meio de diferentes técnicas de
coleta de dados: entrevistas, questionarios, observacdo participante,
entrevista em profundidade, levantamento de dados secundarios etc., com
objetivo de aprender a totalidade de uma situacdo e, criativamente,
descrever a complexidade de um caso concreto.

Lakatos e Marconi (1991, p.221-222) “nas ciéncias sociais 0s principais
métodos de procedimentos séo: histérico, comparativo, monografico ou de estudo de
caso, estatistico, tipologico, funcionalista e estruturalista’. Que consiste em estudo
de determinadas condi¢des, profissdes, individuos com finalidade de se obter

generalizacao.

Nesta monografia foi aplicado questionario, que segundo Vianna (2001,
p.163), consiste em uma série de questbes escritas para serem respondidas pela
populacdo ou amostra da pesquisa, em impresso proprio, via correio, meios

eletrbnicos ou pessoalmente.

Conforme Vianna, (2001, p.27) o tipo de pesquisa a desenvolver as perguntas
sera, elaboradas de forma aberta (dando possibilidade para livre resposta pelo
pesquisado) ou fechada (quando o pesquisado tem que fazer opc¢des dentre as

respostas ja elencadas pelo pesquisador).
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Sendo que o questionario foi elaborado com 11 questbes fechadas,
direcionadas a Qualidade de Vida no Trabalho do Confea e aplicado, com a
anuéncia dos gestores da area de gestao de pessoas, para 100 (cem) empregados
de diversas areas do Conselho e a escolha foi aleatoriamente.
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3. EMBASAMENTO TEORICO

Segundo Octavian et al (2003, p.27), o referencial tedrico “indica as bases
tedricas ou as teorias que sustentam o trabalho no seu aspecto geral, levantamento

de estudos ja realizados sobre os assuntos e definicbes dos conceitos”.

E notoria a importancia creditada as questbes relacionadas a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). Em um cenério cada vez mais competitivo, caracterizado
pela busca continua por ganhos de produtividade, associado a qualidade de
produtos e de servicos originados em processos cada vez mais flexiveis, é freqlente

0 impacto negativo destes fatores na Qualidade de Vida do trabalhador.

Podemos entender a Qualidade de Vida no Trabalho como uma preocupacao
gue a organizacao tem em oferecer aos empregados um modelo de vida que possa
adequar sua vida profissional, pessoal e familiar, levando em consideracdo a

seguranca, a saude e o0 seu bem estar junto a empresa.

Quando se fala em QVT, a origem do termo € atribuida a Eric Trist e
colaboradores, do Travistock Institute, que em 1950, com abordagem sdcio técnica
em relagdo ao trabalho, eles avaliaram a QVT como a relagdo tricotdbmica
individuo-trabalho-organizacdo, com base nessa relacdo, esses pesquisadores
julgam a reestruturagédo da tarefa com objetivo de tornar a vida dos trabalhadores

mais satisfatéria e produtiva.

Desde inicio de sua existéncia, a qualidade de vida no trabalho, tem sido
preocupacdo do homem, com titulos e contextos diferenciados, mas que
teoricamente se relacionava com a preocupacao em facilitar a vida do trabalhador na
realizacdo de suas tarefas, transmitido satisfacdo e bem estar. (RODRIGUES, 1994
p.76).

Qualidade de vida no trabalho tem relacdo direta com a tendéncia mundial de
preocupacado com a melhoria da qualidade de vida. A busca do ser humano em
satisfazer suas necessidades tem relacdo com a preocupacdo das empresas na
implantacdo de acgbes de QVT. As organizacdes tém entendido que o tema visa
atender as necessidades fisicas, mentais e funcionais dos empregados. E a
consequéncia disso € o aumento da produtividade individual e coletiva, bem como o

ganho em competitividade no mercado.
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3.1 QVT - Breve histérico e evolucéao

O tema qualidade de vida no trabalho surgiu na década de 50, a partir do
modelo trinbmio trabalho/individuo/organizacdo. Nessa época, 0s estudos tiveram
como foco principal a satisfagcdo do trabalhador no trabalho. Com a chegada da
década 60, o tema Qualidade de Vida no Trabalho ganha importante impulso, a
partir da conscientizacdo dos trabalhadores e das responsabilidades sociais das
empresas. O ponto marcante dessa década foi o envolvimento de cientistas, lideres
sindicais, empresarios e governantes, preocupados em estudos da qualidade de
vida do trabalhador em determinado emprego. Essa abordagem sécio-técnica se
estendeu até o ano de 1974, tendo como pontos marcantes a salude, seguranca e
satisfacdo dos trabalhadores.

No ano de 1979, surgiu uma nova visdo das abordagens sobre a QVT, em
gue predominou as técnicas de administracdo japonesa, e um exemplo dessas

técnicas utilizadas era o Ciclo de Controle de Qualidade - CCQ.

Segundo Nadler e Lawler (1983 apud RODRIGUES, 1994, p.78), a partir de
entdo, 0os americanos passaram a questionar seu modelo de gestdo empresarial e
comecaram a “reconhecer que talvez outros paises estivessem fazendo algum tipo

de gerenciamento diferente, que pudesse ter relacdo com sua eficacia”.

E apos crescentes estudos sobre a QVT, Fernandes (1996, p.42) descreve as
concepcdes evolutivas de qualidade de vida no trabalho na visdo de Nadler e Lawle,

(1983) de acordo com o quadro a seguir:

CONCEPGCOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

1 - QVT como uma variavel (1959 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Era
investigado como melhorar a qualidade de vida

no trabalho para o individuo.

2 — QVT como uma abordagem (1969 a 1974) O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado como a

direcéo.

3 — QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e
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tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatério. QVT era visto como sinbnimo de
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas com

integragdo social e técnica.

4 — QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as rela¢gBes dos trabalhadores com a
organizacdo. Os termos - administracdo
participativa e democracia industrial — eram
freqiientemente ditos como ideais do movimento
QVT.

5 - QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competicao
estrangeira, problemas de queixas e outros

problemas organizacionais.

6 — QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem
no futuro, ndo passara de apenas um “modismo”

passageiro.

Tabela 1 — Concepcdes evolutivas na visdo de Nadler e Lawler (1983)
Fonte: Fernandes (1996, p.42)

O quadro apresenta a evolucdo da QVT e observa-se que o0s autores

mostram a visao evolutiva do conceito de forma interessante e abrangente.

A QVT e suas caracteristicas se iniciam com a preocupacdo com 0 que 0
individuo espera do trabalho e com isso a organizacdo comeca a trabalhar a
satisfacdo e bem estar do trabalhador visando alcancar sua maxima producdo no
desempenho das tarefas.

3.2 Alguns conceitos sobre QVT

A prética de atividades de qualidade de vida, em qualquer ambiente, traz
inimeros beneficios para o bem estar das pessoas e uma maior produtividade no

caso que tange as empresas.

E ao conceituar QVT, todos os autores apresentam conceitos variados.
Porém, todos esses conceitos convergem para uma mesma idéia, discorrendo sobre
a area de saulde, a produtividade e a organizacdo como meio de recompensa.
Enfatizam, ainda, a importancia da QVT para o individuo como fator motivacional e
uma vez alcancado a satisfacdo do empregado, estard garantido seu alto
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desempenho ao desenvolver suas atividades dentro da organizacdo, e soma a isso,
a idéia basica que as pessoas sdo mais produtivas quando quanto mais estiverem

satisfeitas e envolvidas com suas atividades no trabalho.

Os autores nos leva a entender que a QVT resulta em maior probabilidade de
se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar, embora seja esferas diferentes
e com papéis também desempenhados de modos diferentes.

Davis (apud CHIAVENATO, 1999, p.390), traz o conceito da QVT como
preocupacao com o bem-estar geral e a salde dos trabalhadores no desempenho
de suas tarefas. Para ele, o conceito atual de QVT “envolve tanto os aspectos fisicos

e ambientais como 0s aspectos psicolégicos do local de trabalho”.

O autor demonstra a preocupacdo com o ambiente de trabalho, pois se a
organizacao fornece estrutura adequada para realizacdo das tarefas dos seus
empregados, estara oferecendo bem estar, com isso o retorno sera numeros de

empregados saudaveis e motivados a executar suas atividades.

s

Qualidade de vida no trabalho é considerada ponto indispensavel a
produtividade e a competitividade, e de suma importancia para a sobrevivéncia de
toda e qualquer empresa que engloba niveis de satisfacdo e boas condicdes de
trabalho aos seus empregados, visando com essa unido alcancar 0 sucesso
empresarial. (FERNANDES, 1996, p.13)

Limongi (2007, p.75), sinaliza que o conceito de QVT esta ligada a
emergéncia de habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores,
abrangendo agora associacdes com produtividade, legitimidade, experiéncias,

competéncias gerenciais e mesmo integragao social.

A autora passa a idéia de uma QVT com foco nas mudancas das condi¢cbes
das organizag¢des que procuram alternativas para minimizar as pressdes provocadas
pelo universo corporativo, afinal, ndo existe sobrevivéncia sem a presencga de

talentos nas organizagoes.

Para Chiavenato (1999, p.391), o conceito de QVT implica um profundo
respeito pelas pessoas. Segundo o autor, para alcancar niveis elevados de
gualidade e produtividade, as organizacbes precisam de pessoas motivadas, que
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participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam adequadamente

recompensadas pelas suas contribuicdes.

Observa-se que o0 respeito e reconhecimento pelo trabalho das pessoas
entram como fator principal para obter a recompensa de suas atribuicdes, e com
iSsSso as organizagbes alcancara equipes mais motivadas e satisfeitas no

desempenho de suas acoes.

Os autores apresentam enfoque diferenciado quanto a QVT, mas o que se
observa e parece comum a todos € a conciliacdo dos interesses dos individuos e
das organizacdes, ou seja, a0 mesmo tempo em que se alcanca a satisfacdo do
trabalhador, a empresa melhora a produtividade. (FERNANDES, 1996, p.43)

Com base nesses conceitos, é correto afirmar que QVT é a parceria entre
organizacdo e seu empregado, visando beneficios matuos, trazendo ao empregado
e organizacéo, a satisfacdo de metas alcancadas e criando aspectos importantes

como bem estar do empregado e eficacia da organizacao.
3.3 Modelos de QVT

Ndo se determina a QVT apenas por caracteristicas individuais
(necessidades, valores, expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional,
tecnologia, sistemas de recompensas, politicas internas), mas observando sua
atuacao sistémicas das caracteristicas do individuo e organizagdo. (CHIAVENATO,
1999, p. 392).

E para visualizar essas caracteristicas dentro da QVT, é necessario conhecer
0s modelos apresentados por varios autores, esses modelos trazem para nos a
importancia da qualidade de vida nas organizagbes e conforme citado na literatura,
séo essenciais para mensurar e contextualizar o grau de necessidade da QVT nos
dias atuais, tanto no ambiente de trabalho, pessoal e familiar.

Chiavenato (1999, p.392) apresenta o modelo utilizado por Nadler e Lawer,

gue este fundamentado em quatro aspectos:

Participacdo dos funcionarios nas decisdes.
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Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de

grupos autdbnomos de trabalho.

Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima

organizacional.
Melhoria no ambiente de trabalho tanto fisico quanto psicol6gico

A importancia desses quatro fatores apresentados pelo autor podera alcancar
a melhoria da qualidade de vida no trabalho. Afinal s&o fatores determinantes na
vida dos empregados e do empregador. Sado geradores de satisfacdo e bem estar

para toda a organizacgéao.

Ja Hackman e Oldhan (1975 apud FERNANDES, 1996, p.55), apresentam um

modelo que traca as caracteristicas a serem utilizadas no trabalho:

a) Dimensbes da tarefa importante para a satisfacdo no trabalho no qual é
visto a variedade da habilidade, identidade da tarefa, significado da tarefa,
inter-relacionamento, autonomia, feedback do proprio trabalho e feedback

extrinseco.

b) Estados psicoldgicos criticos, envolvendo a percepc¢ao da significancia do
trabalho, percepcdo da responsabilidade pelos resultados e

conhecimentos pelos reais resultados do trabalho.

c) Resultados pessoais e de trabalho, vistos como, satisfagdo geral com o
trabalho, motivacéo interna para o trabalho, producéo de trabalho de alta

qgualidade e absenteismo e rotatividade baixa.

Walton (1973 apud Fernandes, 1996, p.48) no seu modelo, propde oito
categorias conceituais, no qual, inclui os critérios de QVT, assim demonstrado na
tabela 2:
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CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1 - COMPENSAGAO JUSTA E ADEQUADA

equidade interna e externa
justica na compensacao
partilhas 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 DE
CAPACIDADES

autonomia

autocontrole relativo

qualidades muiltiplas

informacdes sobre o processo total do

trabalho

4 - OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

possibilidade de carreira
crescimento pessoal
perspectiva de avanco salarial

seguranca de emprego

5 — INTEGRAGCAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

auséncia de preconceitos
igualdade

mobilidade
relacionamento

senso comunitario

6 - CONSTITUCIONALISMO

direitos de protecéo do trabalhador
privacidade social

liberdade de expresséo

tratamento imparcial

direitos trabalhistas

7 - O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

papel balanceado no trabalho
estabilidade de horarios
poucas mudancas geograficas

tempo para laser da familia

8 - RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA VIDA

Imagem da empresa
responsabilidade social da empresa
responsabilidade pelos produtos

praticas de emprego

Tabela 2 — Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

Fonte: Walton (1973 apud Fernandes, 1996, p.48)

A andlise desses trés modelos acima demonstra a necessidade das empresas

em valorizar seus empregados, cuidando das condi¢fes fisicas e psicolégicas dos

mesmos, dando condi¢cdes para que eles possam estar alinhados com os objetivos
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da organizacdo. Dessa forma, ao destinar recursos na melhoria de vida do
trabalhador, a organizacdo estara destinando recursos indiretos na elaboracédo de

seus produtos e, com isso, garantindo um produto final de boa qualidade

Para solidificar os modelos acima, Sucesso (1998 apud VASCONCELOS,

2001) coloca que a qualidade de vida no trabalho abrange:
Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
Orgulho pelo trabalho realizado;

Vida emocional satisfatoria;

Auto-estima;

Imagem da empresa/instituicdo junto a opinido publica;
Equilibrio entre trabalho e lazer;

Horarios e condicdes de trabalhos sensatos;
Oportunidades e perspectivas de carreira;
Possibilidade de uso do potencial;

Respeito aos direitos, e

Justica nas recompensas.

Entende-se que a autora resume os fatores que sao essenciais para adquirir a
gualidade de vida no trabalho, mostrando que pode ser extensivo para a vida
pessoal, pois ao unir fatores que possa garantir a satisfacdo plena, adquire-se o
sonhado bem estar, fisico, psicol6gico, emocional para o lado do individuo e para a
organizacgao, a credibilidade da equipe, atraindo como resultado, a produtividade e

melhoria dos servicos prestados no mercado.
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3.4 Consideracdes importantes

A QVT sempre esteve voltada para facilitar a vida do trabalhador, trazendo
satisfacdo e bem-estar na realizacdo de suas tarefas. A QVT afeta atitudes
pessoais, modelando comportamento para atrair a produtividade individual e grupal,
tais como: motivacdo, criatividade, vontade de inovar, aceitar e se adaptar as

mudancas no ambiente de trabalho.

Por outro lado, dentro do tema qualidade de vida no trabalho podemos
encontrar algumas alteracdes que fazem com que o comportamento ou acao do
individuo encontre uma barreira, gerando frustracbes que podem refletir em:
desordem do comportamento, como agressividade, rea¢cdes emocionais, alienacao e

apatia.

Em casos de sintoma de frustracdo no individuo, a tendéncia é que esse
sintoma acabe por ser repassado a sociedade, afetando com esse comportamento a

imagem da instituigao.

Portanto, as organizagbes precisam oferecer condicbes para que seus
empregados possam conviver em um ambiente equilibrado, em estado pleno de
satisfacdo. Nesse estado saudavel, os empregados terdo motivacdo para um

trabalho mais criativo e produtivo.

E impossivel falar de QVT sem citar algumas consideracdes que podem e
devem ser trabalhadas para a melhoria da qualidade de vida do individuo e ganho
de produtividade na organizagao.

Em relacdo a esses fatores a serem tratados € importante observar nas
organizacdes que a falta da motivagdo, a ocorréncia do absenteismo e o frequente
estresse séo fatores sempre presentes. Entretanto, precisam ser diagnosticados e
trabalhados para que as organizacdes possam buscar solucbes que modifiquem o
guadro doentio.

A identificacdo dessas ocorréncias podera gerar resultados positivos para as
organizacdes que serdo beneficiadas com empregados saudaveis, com a diminuigédo
de acidentes e, consequentemente, diminuicdo do custo de salde assistencial.
Outro ponto estratégico a ser ressaltado € o aumento da produtividade, reforcada
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por um ambiente de trabalho mais agradavel. Todos esses pontos positivos

melhoram a imagem de toda a organizacao.

E importante salientar que a motivacéo € essencial para as pessoas, pois tem
influéncia direta no desempenho das atividades. Quanto mais motivadas elas

estiverem, mais competentes e criativas serdo no desempenho de suas funcgodes.

Segundo Chiavenato (2000, p.161), a motivacéo se refere ao comportamento
gue é causado por necessidades dentro do individuo e que é dirigido em direcdo aos
objetivos que possam satisfazer essas necessidades.

Sobre esse comportamento e as necessidades humanas, Maslow
desenvolveu uma teoria onde descreve as necessidades de um ser humano
agrupados em categorias hierarquizadas e em ordem crescente de necessidade a
partir da base. De acordo com essa teoria, as necessidades dos niveis mais
préximos a base devem ser satisfeitas para que o ser humano almeje a satisfacao
de niveis superiores. Dessa forma, a cada nivel alcancado, o individuo procura

motivacao para alcancar o nivel imediatamente superior.

Rodrigues (1994, p. 40) coloca que a “hierarquia das necessidades” de
Maslow € composta por cinco necessidades fundamentais: fisiol6gicas, seguranca,

amor, estima e auto-realizacdo. E proposta pelo autor de forma sequencial.

Essa hierarquia fica definida e bem contextualizada na Piramide de
Maslow (1954) e Herberg (1968), que se ocuparam com os fatores motivacionais,
direcionados a relacdo humana, com reflexo no desempenho e na auto-realizacéo
do individuo. (FERNANDES, 1996, p.47).
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moralidade,
criatividade,
espontaneidade,
solugio de problemas)
auséncia de preconceito,
aceitacao dos fatos

auto-estima,
confianca, conguista,
respaite dos outros, respeito aos outros

/ amizade, familia, intimidade sexual \

seguranga do corpe, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da saode, da propriedade

R

RediliZzacao Fessod

Fisiologia /respiracio, comida, agua. sexo, sono, homeostase, e

Figura 1 - Piramide das Necessidades humanas, Maslow e Herzberg
Fonte:http://upload.wikimedia.org/wikipedia/commons/f/f7/Hierarquia_das_necessidades_de Maslow.
png (2009)

Maslow (1971 apud Rodrigues 1994, p. 41) admite que sua “hierarquia” na
realidade € menos rigida do que foi sugerida, diz o autor:
... por exemplo: uma vez satisfeita uma necessidade, surge outra. Isso pode
dar a impressédo errada de que uma necessidade deva ser 100% satisfeita
antes de surgir a proxima. Na realidade, a maioria das pessoas normais em
nossa sociedade se encontram parcialmente satisfeitas e parcialmente
insatisfeitas em todas suas necessidades fundamentais. Tomando nimeros
arbitrarios, podemos dizer que o cidaddo médio satisfaca talvez 85% das

necessidades fisiologicas, 70% das de seguranca e 10% das de auto
realizacao.

Observa-se que a piramide ajuda a identificar como a motivagao age para o
individuo de acordo com suas necessidades, e quando o individuo esta inserido na
organizacdo € bom observar quais as prioridades vao ser mais adequada para
trabalhar sua motivacdo. A qualidade de vida parte do principio que a satisfacdo do
individuo € a chave para alcancar maior produtividade da organizacao.

Para tanto, a piramide pode ajudar a entender quais as necessidades serao
mais adequadas a serem trabalhadas na sua equipe, pois cada individuo almeja
suprir uma diferente necessidade, as quais podem ser: melhor remuneracgéo,
participacdo nas decisbes da organizacdo, seguranca no emprego, garantir saude

para familia ou realizacdo pessoal.

Outro fator que merece atencdo é a grande alta do absenteismo nas
organizacgOes, que no geral acarreta a diminuicdo da produtividade.
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Souza (2009) coloca que o absenteismo, palavra de origem francesa,
absentéisme, “significa pessoa que falta ao trabalho, ou ainda, auséncia no servico
por inUmeros motivos, propositais ou por circunstancias alheias a vontade do

trabalhador.”

As auséncias frequentes ao trabalho causam transtornos, prejudicam o
ambiente da empresa, geram atrasos, conflitos entre empregados e prejuizos na
realizacdo das tarefas. O alto indice de absenteismo provoca impacto negativo no
balanco financeiro das empresas. Fatores como estresse e doencas psicolégicas,
motivacdo e questdes familiares podem contribuir para a ocorréncia do absenteismo

nas empresas.

Souza (2009) destaca que o absenteismo tem se tornado problema crucial
tanto para as organizacdes particulares como para as estatais e, respectivamente,
aos seus administradores, os quais percebem a repercussdo no quantitativo de
recursos humanos e, por via de consequéncia, o reflexo na qualidade do servi¢co
prestado. Suas causas estdo ligadas a multiplos fatores, tornando-o complexo e de
dificil gerenciamento, pois, inimeras situacdes pessoais do servidor podem
desencadear no seu surgimento, como exemplo problemas de ordem pessoal,

biolégica, ambiental, social, familiar, financeira e funcional.

O alto indice de absenteismo pode representar uma série de problemas que
influenciam na qualidade de vida do empregado, podendo repercutir diretamente nos

servigos prestados e no relacionamento interpessoal.

O estresse é outro fator que se ndo trabalhado pode ser um grande gerador

de prejuizos: financeiro, fisico e emocional.

A definicdo para estresses é ampla, pois cada pessoa tem uma forma
diferente de abordar o assunto, muitas vezes ocorre que para definir estresses
acabamos por defini-los através de exemplos. Na verdade, a forma que
encontramos para definir o sentimento de estresses € quando nos sentimos
pressionados, quando realizamos tarefas que ndo gostamos ou até mesmo quando
estamos nos sentindo mal, com dores, mas sabemos que precisamos executar
determinadas tarefas. (SIMMONS, 2000)
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Simmons (2000, p.14), coloca que o estresse € a reacao a qualquer demanda

feita a uma pessoa. Requer um reajuste para restabelecer o equilibrio normal.

Ballone GJ (2009) comenta que no mundo moderno estdo misturados o
estresse oriundo do trabalho e o estresse da vida cotidiana.

A pessoa, além das habituais responsabilidades ocupacionais, além da alta

competitividade exigida pelas empresas, além das necessidades de

aprendizado constante, tem que lidar com os estressores normais da vida

em sociedade, tais como a seguranga social, a manutencédo da familia, as

exigéncias culturais, etc. E bem possivel que todos esses novos desafios
supere os limites adaptativos levando ao estresse.

O autor coloca o estresse no trabalho como uma limitacdo que a sociedade
submete as pessoas quanto as manifestacdes de suas angustias, frustraces e

emocoes.

Para Simmons (2000, p.15), o estresse provoca desgastes fisicos e
emocionais e esta dividido em quatro estagios, a saber:

Reacédo de alarme (a estimulo rapido);
A exaustao temporaria (depois de uma demanda superficial);

O estagio de enfrentamento (a longo prazo, o que nos desgasta

fisicamente);
A exaustao completa (acabam-se os recursos).

Em relacéo a esses desgastes, Ballone GJ (2009), coloca que:

No ambiente de trabalho os estimulos estressores sdo muitos. Podemos
experimentar ansiedade significativa (reacdo de alarme) diante de
desentendimentos com colegas, diante da sobrecarga e da corrida contra o
tempo, diante da insatisfacdo salarial e, dependendo da pessoa, até com o
tocar do telefone. A desorganizacdo no ambiente ocupacional pde em risco
a ordem e a capacidade de rendimento do trabalhador.

Outro fator determinante para a eclosdo do estresse patolégico no trabalho é
a sobrecarga, que ocorre quando as exigéncias do ambiente vao além das
capacidades de adaptacéo. (BALLONE GJ, 2009)

Neste aspecto, Ballone GJ (2009), coloca quatro fatores determinantes da
demanda excessiva de agentes estressores no trabalho:
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Urgéncia de tempo;
Responsabilidade excessiva;
Falta de apoio;

Expectativas excessivas de ndés mesmos e daqueles que nos

cercam.

O avanco tecnoldgico tornou-se um combustivel para o estresse do
trabalhador moderno. As mudancas ocorrem com uma velocidade cada vez maior,

obrigando o trabalhador a inovagdes para uma melhor adaptacédo ao ambiente.
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4. ESTUDO DE CASO: CONFEA

O Confea - Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia surgiu
oficialmente com esse nome em 11 de dezembro de 1933, por meio do Decreto
n® 23.569, promulgado pelo entdo Presidente da Republica, Getdlio Vargas e

considerado marco na histéria da regulamentacéo profissional e técnica no Brasil.

Em sua concepcédo atual, o Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e
Agronomia € regido pela Lei 5.194 de 1966, que regula o exercicio das profissées de
Engenheiro, Arquiteto e Engenheiro-Agrénomo e representa também os gedgrafos,
geodlogos, meteorologistas, tecndlogos dessas modalidades, técnicos industriais e
agricolas e suas especializagdes, num total de 305 titulos profissionais.

O Confea zela pelos interesses sociais e humanos de toda a sociedade e com
base nisso, regulamenta e fiscaliza o exercicio profissional dos que atuam nas areas
que representa, tendo ainda como objetivo precipuo adentrar na qualidade,
seguranca, meio-ambiente e, principalmente, tecnologia empregada.

A missdo do Confea, instancia superior da fiscalizacdo da verificacdo e do
exercicio profissional, € de atuar com eficiéncia e eficicia, orientando seus esfor¢os
de agente publico para a defesa da cidadania e a promocao do desenvolvimento

sustentavel.

O Confea estabeleceu como Valores o “Compromisso Etico” - preservacio
dos preceitos éticos pactuados, contribuicbes a formacdo profissional e

acompanhamento e controle do exercicio das profissdes vinculadas ao Sistema.

O Confea conta, em seu edificio sede localizado na SEPN 508, com a
estrutura responsavel pelas decisdes pertinentes as regulamentacdes das
profissbes. Esta estrutura é composta por seu Plenario, no nivel mais elevado
hierarquicamente no que tange tais regulamentacdes, palco das assembléias que
atualmente rednem representantes dos 27 (vinte e sete) Conselhos Regionais de
Engenharia, Arquitetura e Agronomia — Creas e instancias estaduais de
regulamentagao profissional, com 21 (vinte e um) Conselheiros Federais indicados
pelos Creas, por Instituicdes de Ensino Superior e por Entidades de Tecndlogos e

Técnicos Industriais e Agricolas. A Presidéncia sobre a tutela do atual Presidente
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eleito Engenheiro Civil Marcos Tulio de Melo. O Conselho Diretor que é formado

pelo Presidente, pelo 1° Vice Presidente, 2° Vice Presidente e 5 (cinco) diretores.
4.1. Qualidade de vida no trabalho no Confea

Algumas empresas conseguem bons niveis de desempenho motivando seus
empregados. Unir os objetivos pessoais aos corporativos, ndo € uma tarefa facil.
Porém, o resultado quase sempre € uma boa produtividade e dedicacdo maior ao
trabalho, com qualidade de vida.

No Confea podemos observar alguns procedimentos e/ou beneficios que
podem influenciar na qualidade de vida dos seus empregados, a saber:

4.1.1. Ginastica Laboral

O Confea, preocupado com o bem estar de seus empregados, promoveu
durante algum tempo a Ginastica Laboral. O objetivo foi propiciar aos participantes
varios momentos de relaxamento, descontracdo e, também, integracdo entre os
empregados. Porém, alguns empregados sentiram-se desmotivados, ignorando os
beneficios da ginastica laboral.

Mas o que é ginastica laboral?

Segundo a Associacdo Nacional de Servicos e Recreagcédo para Empregados
dos Estados Unidos — NESRA ¢é a prética voluntaria de atividades fisicas realizadas
pelos trabalhadores coletivamente dentro do préprio local de trabalho durante sua
jornada diaria que, por meio de exercicios especificos, tem como meta prevenir e/ou

amenizar as doencas decorrentes da atividade que desempenham.

A ginastica laboral tem grande relacéo ao tema qualidade de vida no trabalho,
pois ela reflete no bem estar que proporciona ao seu empregado, além dos
momentos de relaxamento, prevencao de futuras doencas. Como exemplo, pode ser
ressaltado que o funcionario praticamente 8 (oito) horas sentado realizando
repetidamente os mesmos movimentos para digitar, atender ao telefone, escrever e
desempenhar diversas atividades fisicas necessarias no local de trabalho. Todos
esses movimentos repercutem na saude do trabalhador. Podem ter influéncia na

postura e, quando nao observados, podem causar dores de cabeca, nas costas, nos
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pulsos e pernas. O somatério desses fatores gera mau humor nos funcionérios e

cansaco ao longo do dia.

Atualmente, o Confea ndo promove essa acdo de ginastica laboral. Os
motivos sdo internos. Essa ginastica € considerada preventiva de doencas
ocupacionais, tais como: (LER / DORT, Estresse e Dor Lombar), diminuicdo do

absenteismo e aumento da produtividade a nivel corporativo. (BRAGA, 2009).
4.1.2 Ponto Flexivel

A jornada oficial de trabalho do Confea € de 8 (oito) horas diarias, perfazendo
um total de 40 (quarenta) horas semanais, distribuidas em dois turnos: 8h30 as 12h

e 14h as 18h30, com intervalo de 2 horas para repouso e alimentagéo.

As 8 (oito) horas diarias, desde que nao acarrete prejuizo as atividades do
setor, poderdao ser cumpridas no periodo compreendido entre 7h30 e 19h30, com
intervalo minimo de 1 (uma) hora e no maximo de 2 horas para almogo repouso e
alimentacdo, a ser cumprido entre 11h30 e 15h. O empregado poderd somente
encerrar a sua jornada de trabalho a partir das 17h30. A jornada de trabalho devera
ser iniciada, impreterivelmente, até as 9h30. Cada turno ndo podera ter duracdo
inferior a 3 (trés) horas. Em casos de atrasos, a compensacdo de horarios sera
diéria, utilizando-se do horario flexivel estabelecido. Os atrasos ndo compensados
poderdo ser abonados pela chefia imediata do empregado ou descontado em folha

de pagamento.

O horério flexivel adotado no Confea proporciona um ganho para os 2 (dois)
lados, pois o empregado pode chegar mais cedo para sair a partir das 17h30; ou
entrar mais tarde e sair mais tarde, ou mesmo, fazer uma hora de almogo e optar por
uma das alternativas. Isso € bom para o empregado e reflete em sua qualidade de
vida e para o Confea porque terd um empregado satisfeito e mais produtivo.

4.1.3. Auxilio Bolsa

O Confea concede “auxilio bolsa” para os empregados matriculados em

cursos de curta duracdo, graduacao e/ou pés- graduacao.
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O incentivo que o Confea concede aos empregados € motivador, possibilita a
realizacdo de sonhos para muitos. Porém, esse beneficio pode também desmotivar
e influenciar diretamente na qualidade de vida daqueles que almejam um cargo
promissor na empresa, quando da conclusdo do curso. Isso porque o Confea ndo
adota uma politica de aproveitamento da capacidade técnica dos seus empregados,
principalmente, aqueles que foram custeados pelo Conselho para a sua formacao
profissional.

O empregado conclui o curso ja pensando que finalmente exercerd sua
profissdo na empresa, tendo uma oportunidade de remuneragcdo adequada e fique
emocionalmente motivado e satisfeito. O que certamente refletird em sua realizacao

pessoal e profissional.
4.1.4. Treinamento e Capacitacao

O Confea tem como objetivo de agregar e acrescentar valores aos seus
empregados. Todo ano realiza treinamento com seus empregados, durante 3 (trés)
dias. Esse treinamento é realizado fora do local de trabalho, buscando uma melhor
integracdo com as equipes formadas, bem como compartilhar contetdos que levam
a reflexdo, ao dinamismo individual e coletivo e aos conhecimentos que contribuirdo

em sua vida pessoal e profissional, por meio de palestras.

Esse treinamento realizado pelo Confea é chamado de Treinar e proporciona

momentos de aprendizado e integracdo do corpo funcional.

O Confea promove também treinamento e capacitacao dentro da area de
trabalho. Esse beneficio ndo é extensivo a todos, pois depende da necessidade de
cada geréncia e com isso acaba gerando desconforto para alguns que sentem

menos importante para a organizagao.
4.1.5 Confraternizacao

O Confea promove a cada més, um café da manhd para homenagear os
aniversariantes do més, no qual participam dessa confraternizacdo, presidente,
conselheiros, diretores e empregados, esse momento causa melhor relacionamento

entre os empregados e propicia maior integracéo dos diretores com 0os empregados.
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No final do ano, é realizada uma confraternizacao especial, no qual € incluso
os familiares de todos os empregados. Esse momento de confraternizacéo dura 3
(trés) dias, realizado em um hotel, e sempre ocorre na cidade de Caldas Novas —
GO.

Esse momento de confraternizacdo no qual todos os empregados estéo junto
a seus familiares, visa 0 bem estar e a satisfacdo pela oportunidade de propiciar a
seus familiares um momento de laser, ainda trazendo para o empregado um

sentimento de reconhecimento e importancia para a organizagao.

4.2 — Questionario

Para avaliar a qualidade de vida no trabalho no Confea foi distribuido um
guestionario no periodo de 25 a 26/05/2009 para 100 (cem) empregados, sendo que
0 quadro total corresponde a 202 (duzentos e dois) empregados. Os 100 (cem)
guestionarios foram entregues pessoalmente pela autora do trabalho, de forma
aleatéria, sem distincéo de cargos ou area de atuacao.

Os dados foram coletados de maneira que as pessoas que colaboraram com
a pesquisa pudessem sentir-se a vontade em expressar 0 que realmente pensavam
e, assim, possibilitar a autenticidade das respostas. A participagcéo foi espontanea e

ndo era necessaria a identificacdo do mesmo para responder o questionario.

O motivo pelo qual ndo possivel realizar a pesquisa com a participacdo de
todos os empregados sdo: empregados em reunido fora do Confea, férias e atestado

médico.

O questionario foi aplicado individualmente, contendo 11 questbes fechadas
de multiplas escolhas e 6 questdes com dados pessoais, visando com essas
informacdes, colher dados para desenvolver a pesquisa e levantar as informacdes
necessarias para subsidiar a resposta para o problema levantado.

A seguir sera apresentado, graficos referente a pesquisa aplicada para as 6
guestdes pessoais, com intuito de avaliar o grau de satisfacdo de cada empregado,
conforme dados abaixo:
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Em relacdo a composicdo dos participantes, constatou-se que 54% sao do
sexo masculino e 46% feminino, totalizando os 100% dos participantes. Para melhor
visualizacdo observar apresentacao no grafico 1.

SEXO

B FEMININO M MASCULINO

Grafico 01 — Sexo
Fonte: Representacdo grafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

by

No grafico 2, pode ser observada a faixa etaria dos participantes,
constatando-se que 45% encontram-se na faixa etaria de 25 a 35 anos, 31% tém
mais 45 anos, 19% tém de 36 a 45 anos e apenas 5% dos participantes tém menos

de 25 anos, totalizando os 100% dos entrevistados.

FAIXA ETARIA

= MENOS DE 25 mDE25A 35 = DE 36 A 45 = MAIS DE 45

Gréfico 02 — Faixa etaria
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.
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Quanto ao nivel de escolaridade, constata-se no grafico 3 abaixo que:
U 51% dos participantes tém ensino superior completo;
U 24% ja fizeram p6s graduacéo
U 10% no superior incompleto
U 10% no 2° completo
U 2°no 2°incompleto
U 1°no 1° completo

U 2% no 1° incompleto

ESCOLARIDADE

®1° GRAU INCOMPLETO ®1° GRAU COMPLETO ®2° GRAU INCOMPLETO
®2° GRAU COMPLETO SUPERIOR INCOMPLETO ® SUPERIOR COMPLETO
mPOS GRADUACAO

Gréfico: 03 — Escolaridade
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.
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No grafico 4, constatou-se quanto ao estado civil dos participantes,
demonstrando que 60% estdo casados, 29% sao solteiros, 9% divorciados e 2%

vilvo, totalizando os 100% dos participantes.

ESTADO CIVIL

ESOLTEIRO mCASADO =DIVORCIADO m=mVIUVO

Gréfico 04 — Estado Civil
Fonte: Representacdo grafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Quanto ao tempo de servico dos participantes, 54% tém mais de 11 anos de
servico no Confea, 26% de 01 a 05 anos, 14% de 06 a 10 anos e 6% até 01 ano,

totalizando os 100% dos participantes. Conforme apresentado no gréfico 05.

TEMPO DE SERVICO
EATE1ANO ®DE1A5ANOS =DE6A10ANOS =MAISDE 11 ANOS

Graéfico 05 — Tempo de servico
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.
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Dentre os cargos existentes no Confea, observa-se que 28% sao PSA
(Profissional de Servicos Administrativos) e 28% PST (Profissional de Servigos
Técnicos), somando 22% para o cargo de PAS (Profissional de Atividades de
Suporte), 17% PAL (Profissional de Atividades de Logistica), e 5% Cargo de Livre
Provimento, totalizando os 100% dos participantes. Para melhor visualizacdo segue

O grafico 6 abaixo:

CARGOS NO CONFEA

® ADMINISTRATIVO - PSA = TECNICO - PST
HATIV. DE SUPORTE -PAS EATIV. DE LOGISTICA - PAL
CARGO LIVRE PROVIMENTO

Graéfico 06 — Cargo ocupado
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Baseado nos graficos acima, os quais demonstram as informacdes de dados
pessoais da amostra coletada, a seguir serdo apresentados quadros e graficos
referentes as 11 perguntas fechadas (Questdes de 1 a 11) na qual posteriormente

serd realizada analise e discussao.
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Questdo 1 — O ambiente de trabalho é fisicamente seguro, fornece boas
condicOes de trabalho

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 15 15%
Pouco satisfeito 44 44%
Satisfeito 35 35%
Muito satisfeito 4 4%
Totalmente satisfeito 2 2%
TOTAL 100 100%

Quadro 01: Ambiente fisico e condi¢Ges de trabalho.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia
Académica em junho de 2009.

M insatisfeito H pouco satisfeito i satisfeito

H muito satisfeito L' totalmente satisfeito

Graéfico 07 — Ambiente fisico e condi¢cdes de trabalho
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdo 01 (um), o grafico mostra o grau de satisfacdo quanto ao
ambiente fisico e as suas condicbes de trabalho, constatando-se que 44% dos
empregados se encontram pouco satisfeito, 35% satisfeitos, 15% insatisfeitos, 4%
muito satisfeitos e 2% se sentem totalmente satisfeitos, totalizando 100% dos

participantes.
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Questéo 2 — Quanto ao grau de responsabilidade do seu trabalho

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 9 9%
Pouco satisfeito 23 23%
Satisfeito 49 49%
Muito satisfeito 12 12%
Totalmente satisfeito 7 7%
TOTAL 100 100%

Quadro 02 — Responsabilidade com o trabalho.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia
Académica em junho de 2009.

® insatisfeito E pouco satisfeito = satisfeito

E muito satisfeito totalmente satisfeito

Graéfico 08 — Responsabilidade com trabalho.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia
Académica em junho de 2009.

Comentéario: Na questdo 02 (dois), o grafico mostra quanto ao grau de
responsabilidade com o trabalho, constatando-se que 49% dos empregados se
encontram satisfeitos, 23% pouco satisfeitos, 12% muito satisfeitos, 9% insatisfeitos
e 7% se sentem totalmente satisfeitos, totalizando 100% de pessoas questionadas.
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Questéo 3 — Oportunidade de participar de treinamento e capacitacao

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 25 25%
Pouco satisfeito 43 43%
Satisfeito 22 22%
Muito satisfeito 9 9%
Totalmente satisfeito 1 1%
TOTAL 100 100%

Quadro 03: Treinamento e capacitacao.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia
Académica em junho de 2009.

m insatisfeito ® pouco satisfeito = satisfeito

HE muito satisfeito totalmente satisfeito

Graéfico 09 — Treinamento e capacitacao.
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdo 03 (trés), o grafico mostra o grau de satisfacdo quanto a
oportunidade de participar de treinamento e capacitacdo, constatando-se que 43%
dos empregados se encontram pouco satisfeito, 25% insatisfeitos, 22% satisfeitos,
9% muito satisfeitos e 1% se sentem totalmente satisfeitos, totalizando 100% dos

participantes.
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Questdo 4 — Quanto a abertura para o dialogo ou opinido de mudanca para

melhoria do ambiente de trabalho

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 23 23%
Pouco satisfeito 44 44%
Satisfeito 25 25%
Muito satisfeito 6 6%
Totalmente satisfeito 2 2%
TOTAL 100 100%

Quadro 04: Dialogo ou opinido.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia
Académica em junho de 2009.

m insatisfeito B pouco satisfeito = satisfeito
B muito satisfeito totalmente satisfeito

2%

Graéfico 10 — Dialogo ou opinido.
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdo 04 (um), o grafico mostra o grau de satisfacao quanto a
abertura para o dialogo ou opinido de mudancas, constatando-se que 44% dos
empregados se encontram pouco satisfeitos, 25% satisfeitos, 23% insatisfeitos, 6%
muito satisfeitos e 2% se sentem totalmente satisfeitos, totalizando 100% dos

participantes.
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Questéo 5 — Existéncia do horario flexivel

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 7 7%
Pouco satisfeito 14 14%
Satisfeito 41 41%
Muito satisfeito 25 25%
Totalmente satisfeito 13 13%
TOTAL 100 100%

Quadro 05 — Horério flexivel.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia

Académica em junho de 2009.

E insatisfeito E pouco satisfeito = satisfeito
B muito satisfeito totalmente satisfeito

Gréfico 11 — Horario flexivel.
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdo 05 (cinco), o grafico mostra o grau de satisfacdo quanto a
existéncia do horario flexivel, constatando-se que 41% dos empregados se
encontram satisfeito, 25% muito satisfeitos, 14% pouco satisfeitos, 13% totalmente

satisfeitos e 7% se sentem insatisfeitos, totalizando 100% de pessoas questionadas.
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Questdo 6 — Saléario atual é compativel com o que executo

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 35 35%
Pouco satisfeito 31 31%
Satisfeito 27 27%
Muito satisfeito 7 7%
Totalmente satisfeito 0 0%
TOTAL 100 100%

Quadro 06 - Salario.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia

Académica em junho de 2009.

® insatisfeito ® pouco satisfeito = satisfeito
B muito satisfeito totalmente satisfeito
0%

Gréfico 11 — Salario.
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdo 06 (um), o grafico mostra o grau de satisfacdo quanto ao
salario e funcdo executada, constatando-se que 31% dos empregados se encontram
pouco satisfeita, 35% insatisfeitos, 27% satisfeitos e 7% se sentem muito satisfeitos,

totalizando 100% de pessoas questionadas.
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Questéo 7 — Relacdo com a chefia

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 4 4%
Pouco satisfeito 16 16%
Satisfeito 41 41%
Muito satisfeito 23 23%
Totalmente satisfeito 16 16%
TOTAL 100 100%

Quadro 07 - Relacdo com chefe.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia

Académica em junho de 2009.

m insatisfeito ® pouco satisfeito = satisfeito

B muito satisfeito totalmente satisfeito

Graéfico 13 — Relacdo com chefe.
Fonte: Representacdo grafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdao 07 (um), o grafico mostra o grau de satisfacao quanto a
relacdo com a chefia, constatando-se que 41% dos empregados se encontram
satisfeitos, 23% muito satisfeitos, 16% pouco satisfeitos, 16% totalmente satisfeitos

e 4% se insatisfeitos, totalizando 100% de pessoas questionadas.
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Questéo 8 — Relacdo com colegas de trabalho

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 0 0%
Pouco satisfeito 13 13%
Satisfeito 45 45%
Muito satisfeito 26 26%
Totalmente satisfeito 16 16%
TOTAL 100 100%

Quadro 08: Relacdo com colegas.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia

Académica em junho de 2009.

E insatisfeito E pouco satisfeito = satisfeito
® muito satisfeito totalmente satisfeito

0%

Graéfico 14 — Relacdo com colegas.
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdo 08 (um), o grafico mostra o grau de satisfacdo quanto a
relacdo com os colegas de trabalho, constatando-se que 45% dos empregados se
encontram satisfeitos, 26% muito satisfeitos, 16% totalmente satisfeitos e 13% se

sentem totalmente pouco satisfeitos, totalizando 100% de pessoas questionadas.
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Questdo 9 — Sentimento de reconhecimento e importancia pelo trabalho

executado
Alternativas Participantes Percentual

Insatisfeito 29 29%
Pouco satisfeito 38 38%
Satisfeito 23 23%
Muito satisfeito 8 8%
Totalmente satisfeito 2 2%
TOTAL 100 100%

Quadro 09: Reconhecimento.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia
Académica em junho de 2009.

m insatisfeito E pouco satisfeito = satisfeito
® muito satisfeito totalmente satisfeito

Gréfico 15 — Reconhecimento.
Fonte: Representacdo grafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdo 09 (um), o grafico mostra o grau de satisfacdo quanto ao
reconhecimento e importancia pelo trabalho executado, constatando-se que 38%
dos empregados se encontram pouco satisfeito, 29% insatisfeitos, 23% satisfeitos,
8% muito satisfeitos e 2% se sentem totalmente satisfeitos, totalizando 100% de

pessoas questionadas.
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Questéo 10 — Motivacgéo e satisfacdo com o trabalho

Alternativas Participantes Percentual
Insatisfeito 22 22%
Pouco satisfeito 41 41%
Satisfeito 26 26%
Muito satisfeito 9 9%
Totalmente satisfeito 2 2%
TOTAL 100 100%

Quadro 10: Motivacéo.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia

Académica em junho de 2009.

m insatisfeito B pouco satisfeito = satisfeito

B muito satisfeito totalmente satisfeito

Graéfico 16 — Motivacao.
Fonte: Representacdo grafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentéario: Na questdo 10 (dez), o grafico mostra o grau de motivacao e
satisfacdo, constatando-se que 41 dos empregados se encontram pouco satisfeito,
26% satisfeitos, 22% insatisfeitos, 9% muito satisfeitos, e 2% se sentem totalmente
satisfeitos, totalizando 100% de pessoas questionadas.
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Questdo 11 — Assinale qual sintoma vocé sente em maior frequéncia

Fatores Participantes Percentual
Dores de cabeca 44 44%
Dores de estomago 13 13%
Mau humor 22 22%
Dores nas costas 39 39%
Insbénia 25 25%
Nenhuma queixa 20 20%

Quadro 11: Frequéncia de sintomas.
Fonte: Tabulacdo do questionario aplicado pela aluna Auricélia de Sousa Batista de Monografia
Académica em junho de 2009.

m dor de cabeca m dor de estomago = mau humor

= dor nas costas ®insonia ®nenhuma queixa

Gréfico 17 — Frequéncia de sintomas.
Fonte: Representacdo gréafica elaborada a partir dos dados do questionario aplicado pela aluna
Auricélia de Sousa Batista de Monografia Académica em junho de 2009.

Comentério: Na questdo 11, foi colocado para todos os entrevistados qual seria o
sintoma que eles sentem com maior freqiiéncia. Portanto, os sintomas apresentados
foram acima do percentual dos 100%, caso até previsto, tendo em vista que a
guestdo dava opcdo para selecionar varios sintomas. Logo: 44% sentem dores de
cabeca, 39% dores nas costas, 25% insbnia, 22% mau humor, 20% nao tem
nenhuma queixa e 13% sentem dores de estomago.
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4.3 Analise e Interpretacéao

A qualidade de vida no trabalho €, sem duvida, tema que ocupa lugar de
destaque nas empresas que desejam competir em um mercado globalizado. Ela tem
como foco o combate aos problemas que cercam os ambientes de trabalho. Em
razao disso, a organizacdo deve estar sempre buscando um relacionamento 100%
com seus empregados, pois sdo eles 0s responsaveis pelo andamento das

demandas rotineiras.

A busca pela qualidade de vida no trabalho proporciona melhores
desempenhos aos seus empregados, pois 0S mesmos sdo vistos como a base, o
pilar de uma organizagéo, parte fundamental e indispensavel em seu ambiente de
trabalho. Torna-se possivel a adequacdo dos individuos ao meio organizacional.
Essa adequacao proporcionara melhores condi¢cbes de trabalho, bem estar e
integracdo da equipe. Esse processo envolve toda a organizagdo, facilitando o
feedback e, com isso, gerando satisfacao e beneficios para as partes envolvidas -

empregado e empregador.

E necessario motivar os empregados, oferecendo oportunidades de
crescimento dentro da organizacdo, desenvolvimento pessoal e profissional. Esses
incentivos tém o intuito de despontar neles o sentimento de reconhecimento no seu
ambito de trabalho. Esse reconhecimento estimulara o ego dos funcionérios,

deixando-os motivados e cientes de sua importancia no crescimento da empresa.

Assim, a busca da qualidade de vida ndo se da simplesmente com a
preocupacao em relacdo a saude das pessoas, mas também com a salubridade dos

ambientes particulares e de trabalho de cada um.

Percebe-se entdo, que em relacdo a qualidade de vida no trabalho o
empregado e empregador precisam conciliar seus interesses para que as
organizacbes possam melhorar sua produtividade. O empregador precisa
proporcionar aos individuos nela inseridos condi¢bes de trabalho eficaz. Dessa
forma, estimulara melhor o crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional

para as partes envolvidas.
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Logo apOs essa exposicdo sobre qualidade de vida no trabalho e seus
beneficios, foi possivel realizar a analise dos resultados do questionéario aplicado. O
guestionario possibilitou, com certa facilidade, a obtencédo dos indicadores do nivel
de satisfacéo e insatisfacdo dos empregados.

O questionario possibilitou a identificacdo dos fatores que influenciam na
gualidade de vida dos empregados do Confea, tendo como base o modelo de
Walton (1973), citado por Fernandes (1996, p.48), justificando-se como fatores

determinantes para a qualidade de vida no trabalho.

Dentro de uma amostra de 100 (cem) participantes, para um questionario com
11 perguntas fechadas, foi constatado que existem fatores de elevado ponto
negativo, que tém prejudicado a qualidade de vida dos empregados do Confea.

A andlise dos graficos 1 a 11 demonstram o grau de satisfacdo quanto a
gualidade de vida no trabalho, evidenciado no modelo de Walton (1973 apud
Fernandes 1996, p. 48), tabela 2.

Na questdo ambiente fisico e condicbes de trabalho, 44% se encontram
pouco satisfeito e 15% insatisfeito, corresponde a 59% de pouca satisfacdo. Somado
a insatisfacdo, observa-se que esse quadro pode estar afetando a produtividade e
lucratividade para as partes envolvidas, empregado e empregador. Porque para
adquirir melhor desempenho dos empregados € necessario proporcionar ambiente
saudavel e melhores condi¢bes de trabalho, tais como: conforto, seguranca e sadde.

Quanto ao grau de responsabilidade com trabalho, esse fator mensura a
qualidade de vida no trabalho em relacéo as habilidades e responsabilidades que o
empregado tem no desempenho e execucdo de suas tarefas. Constatou-se que
49% dos empregados estdo satisfeitos, 12% estdo muito satisfeitos, demonstrando
com isso, que nessa questdo os empregados se encontram em sintonia com as

funcdes atribuidas a seu cargo.

O grau de satisfacdo quanto a oportunidade de participar de treinamento e
capacitacdo demonstra ser agravante no aspecto motivacional. O resultado
demonstra que 43% estdo pouco satisfeitos e 25% insatisfeitos dentro de uma
amostra de 100%, evidenciando que a organizacdo nao esta oferecendo de forma
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adequada oportunidade de crescimento aos seus empregados. Essa analise tem por
finalidade medir a qualidade de vida no trabalho, através dos critérios de:
crescimento pessoal, perspectivas de melhor salério, oportunidade de carreira e
seguranca no emprego. (FERNANDES, 1996, p.50).

Esse é o ponto para se agregar valores aos empregados, oferecendo
treinamento e capacitacdo, pois tais investimentos possibilitam crescimento e

reconhecimento para o empregado.

No que diz respeito a participacdo dos empregados para expressar sua
opiniao para mudancas e melhoria do ambiente de trabalho, os entrevistados
apontaram um indice negativo: 44% estdo pouco satisfeitos, 23% insatisfeitos. Esse
baixo indice pode ser indicativo de que a organizacdo ndo esteja bem conceituada
guanto ao grau de satisfacdo que esse fator pode transmitir a seus empregados. A
liberdade de expressdo traz ao individuo um sentimento de importancia para a

organizagao.

No quesito existéncia de horéario flexivel que o Confea proporciona aos
empregados, esse item obteve uma excelente colocagdo, mostrando que 41% estéo
satisfeitos, 25% muito satisfeito e 13% totalmente satisfeito. Fica claro que a
existéncia de horario flexivel da liberdade ao empregado a oportunidade de melhor
adequar seu horéario, proporcionando satisfacdo e bem estar e, com isso,
enriguecendo sua motivacgédo ao trabalho.

Nesse foco, € cabivel dizer que o Confea proporciona aos empregados
melhor equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho, resultando em uma melhor

gualidade de vida.

Quanto a remuneracao, os resultados apresentaram indices negativos. Do
universo dos entrevistados, 35% demonstraram estar insatisfeito e 31% pouco
satisfeito. Esse resultado evidencia que a compensacao justa e adequada da
remuneracdo, e de acordo com Fernandes (1996, p. 49) visa mensurar melhor
gualidade de vida no trabalho, pois todo trabalhador ao exercer uma funcdo dentro
da organizacédo, almeja uma compensacao justa e adequada, até porque o dinheiro
recebido pela tarefa executada é que sera o seu meio de suprir suas necessidades,
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garantindo a ele viver com mais dignidade dentro dos padrdes, sociais e econémicos

dentro da sociedade a qual esta inserido.

Observa-se que os participantes deixam a entender que esta ocorrendo certa
desproporcionalidade de salarios, ficando evidenciado que remunerac¢do quando mal
distribuida pode acarretar certo desconforto entre os empregados e um indice baixo

de produtividade.

Observa-se que os participantes deixam transparecer que esta ocorrendo
certa desproporcionalidade de salarios. Esse € um fator preocupante, porque a
remuneracao mal distribuida pode acarretar certo desconforto entre os empregados

e um indice baixo de produtividade.

Observando os graficos 7 e 8 fica muito claro que quanto a relacionamento
com os chefes e colegas de trabalho, o resultado é considerado um dos melhores
em toda a pesquisa realizada.

Portanto, no quesito relacionamento, nota-se no Confea o resultado é
extremamente satisfatério. Ou seja, a parceria e coleguismo tém contribuido para a
existéncia de uma boa qualidade de vida entre as equipes. A existéncia de um bom
relacionamento entre pessoas no ambiente de trabalho é fator de motivacdo na
execucao das tarefas, eliminando incertezas, duvidas e produzindo confianca e

seguranga.

Analisando e somando o grau de porcentagem do item pouco satisfeito e
insatisfeito da questdo 9, reconhecimento e importancia pelo trabalho executado,
chega-se a conclusdo de que o nivel de insatisfacdo esta muito evidente. E
preocupante esse item, pois as pessoas que fazem a empresa esperam ser
reconhecidas pelo seu trabalho e esforco. A qualidade de um bom trabalho é
também o resultado da qualidade de vida que a pessoa leva. Aspectos como
importancia, reconhecimento, consideracdo e respeito sdo motivacionais para 0
empregado. A realizacdo de uma pesquisa de reconhecimento e importancia pelo
trabalho executado que chega a um resultado de insatisfacdo gera desrespeito e
baixa estima em um ambiente de trabalho, afetando a equipe, o setor ou até mesmo

comprometendo toda a organizacgao.
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No quesito motivacdo e satisfacdo no ambiente de trabalho podemos
observar claramente um indice bastante acentuado quanto ao grau de insatisfacao
no trabalho, conforme representado graficamente. Nota-se que 41% na pesquisa
revela certa insatisfagdo, provocando desmotivacdo com o trabalho. E baseado em
pesquisas que de fato percebemos o baixo nivel na produgdo do trabalho, até
mesmo em grandes organizagdes. Tal resultado nos leva a notificar que cada vez
mais as empresas deverdao investir em uma boa qualidade de vida aos seus
colaboradores, e dessa forma obter bons resultados no servigo, na produgdo, na
agilidade, no bom atendimento, no sucesso profissional de cada um. E um
investimento com tendéncia a uma melhor satisfacdo dos funcionarios que buscam o

gue a empresa |lhe delega, a lucratividade.

Na questdo 11 foi colocado aos entrevistados que relacionasse quais
sintomas eles sentem com maior frequéncia. Nesse quesito mostrou um quadro
elevado, pois a amostra corresponde a 100 (cem) participantes, mas como 0S
participantes optaram por relacionar mais de um sintoma, o percentual do
guestionario mostrou uma porcentagem maior que a amostra. Percebendo-se que a
existéncia desses sintomas no ambiente de trabalho tem sido agravante no
desempenho dos funcionarios, pois desconforto fisico pode gerar para a empresa a
auséncia de funcionéarios, no qual entra o absenteismo e um quadro acentuado
relacionado a sintomas de estresse, pois a insatisfacdo somado a sintomas fisicos é
acarretado por falta de boas condi¢cdes oferecidas a seus empregados. Conforme
coloca Ballone GJ (2009) séao visiveis estimulos estressores no trabalho, tais como:
ansiedade, desentendimentos com colegas, sobrecarga de servico, insatisfacédo
salarial, desordem no ambiente de trabalho, causando com esses fatores a
capacidade de rendimento do empregado.

Portanto, conclui-se que a qualidade de vida dos empregados do Confea esta
sendo influenciada de forma inadequada, trazendo para eles os fatores que
relacionado ao tema podem ser agravantes dentro da organizacao, tais como a falta
de motivacdo, o absenteismo e o estresse que se mostram aparente dentre as

guestdes respondidas pelos participantes.

Dentro de um quadro com 202 empregados, uma amostra com 100 (cem)
participantes, mostra que 50% do corpo funcional tiveram a oportunidade de
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expressar quais as necessidades podera trazer a essa organizacdo para melhor
adquirir desempenho dos seus empregados e como consequéncia a produtividade

para a organizacao.
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5 CONCLUSAO

Dentro do embasamento tedrico estudado foi possivel entender a importancia
de acdes de QVT nas organizacfes, e quais os beneficios visam para o corpo

funcional.

7

E certo dizer que qualidade de vida no trabalho é a preocupacdo que a
organizagcao tem em oferecer a seus empregados um modelo de vida que possa
adequar sua vida pessoal com a profissional, levando em conta a seguranca, saude

e bem estar junto a empresa.

Saber respeitar o ser humano, tratar as pessoas ndo como maquinas, mas
como pilar de maior importancia para o sucesso de uma empresa, é fator que faz a

diferenca para organizacdes que almejam se tornar lider no mercado.

Para se tornar profissional habilidoso, criativo e motivado é preciso encontrar
no ambiente de trabalho alguns aspectos que possam suprir suas necessidades, tais
como: ambiente seguro e saudavel, boa remuneracéo, perspectivas de crescimento
dentro da organizacao, reconhecimento e importancia dos servicos prestados, bom
relacionamento, liberdade de expressao e motivagao.

Dentre esses aspectos é evidenciado que suprimindo as necessidades do
individuo a lucratividade da empresa estara garantida com alto desempenho de seus

empregados, pois a satisfacdo estara explicita.

Resumindo, qualidade de vida no trabalho parte do principio que a parceria
entre empregado e empregador € o alicerce para o0 sucesso da organizacao e do tao
sonhado bem estar almejado pelo individuo.

Dentro do contexto apresentado o objetivo foi alcancado, mas sabendo que o
tema QVT é muito amplo, precisa ser analisado em todos os ambitos.

Para que as organizagfes se conscientizem do beneficio que a QVT traz para
seu corpo funcional é necessario inserir acdes de melhoria para empresa, visando a

satisfagdo do maior beneficiado, o empregado.
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O problema o qual esse trabalho se originou foi constatado através do
guestionario, ficando a empresa de que com esse grau de insatisfacdo no seu corpo
funcional possa trabalhar as incertezas e insegurancas que tem transmitido a seus
empregados. Dentro de uma amostra que corresponde a 50% do corpo funcional
ficou demonstrado que a qualidade de vida ndo tem sido uma das maiores

preocupacdes da organizacao Confea.

Durante a elaboracdo do trabalho, a autora encontrou algumas dificuldades
ao realizar a coleta de informacdes acerca do corpo funcional da organizacéo
estudada. Porém, contando com a colaboracdo dos colegas de trabalho, a autora
obteve respostas aos questionarios. Essa contribuicdo foi importante para a
conclusédo do estudo e podera servir de estimulo para a melhoria de qualidade de

vida na empresa.

Fica a sugestdo de que para alcancar melhor desempenho dos empregados e
diminuir o grau de insatisfacdo € preciso o desencadeamento de uma série de
fatores, além, é claro, do fator motivacao. Fatores como remuneracédo, abertura para
opinido, treinamento e capacitacdo, ambiente fisico, condi¢cdes de trabalho
adequado as funcbes exercidas, melhor aproveitamento dos empregados no
desempenho de suas tarefas e, também, apoio logistico garantem aos funcionarios o

reconhecimento e motivacao para o exercicio de suas fungdes.

Conclui-se esse trabalho sobre qualidade de vida no trabalho com intuito de
gue possa futuramente, ajudar outros alunos e até mesmo despertar em algumas

empresas o interesse pelo tema que gera beneficios para empregador e empregado.
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APENDICE

Questionario

Caro Colega,

Este questionario destina-se a colher informacdes que irdo subsidiar um trabalho de
monografia do curso de Administragdo do Uniceub, tendo como tema principal a
gualidade de vida no trabalho, um Estudo de Caso no Confea.

Responda o questionario de acordo com a maneira como o Confea realmente

funciona para vocé. Nao é necessario se identificar.

Desde ja agradeco a valiosa cooperacdo de todos os respondentes, sem 0s quais
esta pesquisa ndo seria possivel sem a compreenséao e colaboracao de todos.

AURICELIA DE SOUSA BATISTA
Dados Pessoais:

- Sexo:
M(C)F()

- Faixa etaria:
( ) Menos de 25 anos ( ) De 25 a 35 anos ( ) De 36 a 45 anos ( ) Mais de 45

- Escolaridade:
() 1°incompleto ( ) 1° completo ( ) 2° incompleto ( ) 2° completo
( ) superior incompleto ( ) superior completo ( ) pés-graduacéo

- Estado Civil:
( ) solteiro ( ) casado ( ) divorciado ( ) viGvo

- Héa quanto tempo trabalha no Confea?
()Atélano ( )deOlaO05anos ( )de06a10anos ( ) maisde 11 anos

- Qual seu cargo ocupado na Confea;

( ) Prof. de Servicos Administrativos-PSA ( ) Profissional de Servigos Técnicos-PST
( ) Prof. de Atividades de Suporte-PAS ( ) Prof. de Atividades de Logisticas-PAL
( ) Cargo de livre provimento
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Abaixo estdo questdes que serao utilizadas para analisar a qualidade de vida
em seu ambiente de trabalho. Portanto, tente ser o mais sincero e objetivo
possivel, marcando um “X” na resposta, considerando seu grau de satisfacao.

1 - O ambiente de trabalho é fisicamente seguro, fornece boas condicbes de

trabalho.

( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

2 — Quanto ao grau de responsabilidade do seu trabalho.
( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

3 — Oportunidade de participar de treinamento e capacitacao.
( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

4 — Quanto a abertura para o dialogo ou opinido de mudanca para melhoria do

ambiente de trabalho.

( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

5 — Existéncia do horario flexivel.
( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

6 — Salério atual € compativel com o trabalho que executo.
( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

7 — Relacdo com a chefia.
( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

8 — Relacdo com colegas de trabalho.
( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

9 — Sentimento de reconhecimento e importancia pelo trabalho executado.
( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

10 — Motivagéo e satisfagdo com o trabalho.
( ) Insatisfeito ( ) Pouco ( ) Satisfeito ( ) Muito () Totalmente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito

11 — Assinale qual sintoma vocé sente em maior frequéncia.

( ) dores de cabeca ( ) dores nas costas
( ) dores de estomago ( ) insénia
( ) mau humor ( ) nenhuma queixa
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