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RESUMO

A Qualidade de vida no trabalho (QVT) € um tema que vem ganhando lugar
no meio corporativo. Por isso, a presente monografia busca identificar a percepcéo
dos colaboradores da Secretaria de Apoio de uma instituicdo de ensino superior
guanto aos fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho. Com base na
avaliacdo e andlise dos dados, a instituicdo fara deste estudo um instrumento
importante para melhorar seus resultados e proporcionar uma excelente qualidade
de vida aos funcionarios. Para que essa finalidade seja atingida, foi realizada uma
pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho, onde foi utilizado um questionario
estruturado baseado no modelo de Walton. Como desenvolvimento deste estudo
foram ressaltados um breve histérico sobre QVT, conceitos, os principais modelos
de QVT, a importancia da QVT para as organizacdes e colaboradores.
Posteriormente, foram apresentados os resultados em tabela e gréficos e em
seguida, realizado o penultimo topico, ou seja, a discussdo dos dados obtidos com a
fundamentacéo tedrica. Por fim, a conclusdo com as informagdes mais relevantes
desta pesquisa e 0s aspectos que necessitam ser aprimorados para melhorar a
gualidade de vida dos colaboradores da Instituicéao.

Palavras-Chaves: Qualidade de vida no trabalho, percepcéo, colaboradores,



LISTA DE QUADROS

Quadro 1- Defini¢cdes evolutivas da QVT na visao de Nadler & Lawler..................... 51
Quadro 2- Modelo de Walton (1973).....uueiiiiiieiieieeeee e 52
Quadro 3- Modelo de WESHEY .........oooiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 53

Quadro 4- Modelo de Werther € Davis (1938).........ccuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 53



SUMARIO

APRESENTACAOQ ...ttt nans 09
1. INTRODUGAO ...ttt te et s e es et eneeaeenens 10
2. REFERENCIAL TEORICO ...ttt ettt 13
2.1 Breve Historico SObre QVT ....ccoo oo 13
2.2 Definicdo do conceito SObre QVT ... 14
2.3 Modelos sobre Qualidade de Vida no Trabalho .............cccooooiiiiiii e 15
2.4 A importancia da Qualidade de Vida no trabalho para as organizagdes e

[oT0 ] F= o o] =T (o] =1 70 22
3. METODOLOGIA . e e et e et e e e e et e e e e e e e aanas 24
4. APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS .......cccovviiiieiiriisieinens 25
4.1 Perfil dOS PartiCIDANTES ........eviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieie ettt e e e e eeeeeeeeeees 25
4.2 Fatores intervenienteS Na QV T .. ..ot e e e e e e e et e e e e e eeennen 29
5. CONSIDERAQOES FINALS L e e 42
REFERENCIAS ..ottt ettt ettt e e esene s e 44
ANEXO A: QUESLIONAIIO....ccuuuiieeiiiii e e e e e e et s e e e et e e e et e e e s et e e e e et e eeesranns 45

ANEXO B: Aspectos positivos e negativos gerados pelos programas de QVT ....... 50



APRESENTACAO

Esta monografia é um trabalho cientifico que se constitui de um assunto
especifico e um Unico problema. O trabalho foi elaborado com base em livros e
artigos cientificos para comprovar ou ndo a questdo-problema. Este estudo foi
solicitado como requisito para a graduacgao do curso de Administracédo do UNICEUB.
Por isso, com o intuito de atingir com éxito este objetivo, esta monografia foi
realizada para identificar a percepcdo dos colaboradores da secretaria de apoio
guanto aos fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho.

Para melhor entendimento sobre o tema, foi abordado neste estudo um
breve historico sobre QVT, bem como conceitos, modelos de QVT destacando-se
principalmente o modelo de Walton e a importancia da QVT para os colaboradores e
organizacbes para demonstrar 0 quanto este assunto é relevante, principalmente
para aquelas organizacfes que anseiam se manter no mercado que se encontra
cada vez mais competitivo. Afinal, para alcancar melhores resultados, € preciso
tratar os funcionarios como prioridade, pois sdo estes que proporcionardo clientes

mais felizes e satisfeitos, além de acarretar benéficos para a empresa.
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1 INTRODUCAO

O trabalho ocupa um lugar muito importante na vida do ser humano. Ou seja,
guase todos os individuos trabalham e passam o maior tempo de suas vidas em um
ambiente de trabalho. (RODRIGUES, 2001).

Rodrigues (2001) menciona que o trabalho era discernido de forma
pejorativa, algo indesejado, uma obrigacdo para se sobreviver. Nos dias modernos,
o trabalho é visto pelas pessoas de maneira positiva, algo que da rumo a vida, eleva
status, define personalidade e que proporciona realizacao pessoal e profissional.

O mundo empresarial, entdo reconheceu que para sobreviver em um
mercado cada vez mais acirrado € necessario oferecer aos seus colaboradores
condi¢cbes adequadas e favoraveis, bem como ambiente fisico seguro e saudavel,
entre outras, para que possam desenvolver seu potencial e sua criatividade e
proporcionar melhores resultados para a organizacao.

Por esse motivo, a QVT é um tema que vem ganhando espaco e
despertando interesse do meio corporativo, por ser uma pratica que proporciona
aumento do comprometimento e produtividade do funcionario, além de reduzir
custos operacionais e de agregar um diferencial competitivo.

Segundo Fernandes (1996), a QVT € um fator de grande preocupacao para
todas aquelas organizacdes que desejam se tornar altamente competitivas e
diferenciadas. N&o s6 as empresas, mas a sociedade reconhece a importancia do
ser humano para o sucesso empresarial.

Investir em QVT é atrair e reter os melhores talentos, pois quando o0s
colaboradores percebem que sdo valorizados e que a empresa se preocupa com o
seu bem-estar, eles vestem a camisa da empresa, estimam a imagem
organizacional e conseguentemente proporcionam beneficios para a corporacao.

Siegel e Santos (2006) mencionam que toda empresa busca a obtencéo de
lucro. Mas para isso é necessario ofertar produtos e servicos de qualidade que
atendam os desejos e necessidades dos clientes, que estdo cada vez mais
exigentes. Entretanto, somente isso ndo basta, é essencial agregar mais um
diferencial que as particularize das demais, ou seja, € preciso contar com
colaboradores comprometidos, capacitados e motivados com suas fungdes e com a

prépria empresa para que 0s objetivos sejam atingidos com sucesso.
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Ackermann (2006) cita que as empresas que investem na qualidade de vida
de seus funcionarios, ou seja, em um ambiente de trabalho diferenciado e
gualificado, entre outros, fazem com que se sintam mais valorizados e respeitados e
conseguentemente apresentem indice maior de resultado e comprometimento do
gue aqueles que ndo possuem esse ambiente.

O problema desta monografia busca conhecer “Qual € a percepgdo dos
colaboradores da Secretaria de Apoio de uma instituicdo de ensino superior quanto
aos fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho”.

O objetivo geral desta monografia busca identificar a percepcdo dos
colaboradores da Secretaria de Apoio de uma instituicdo de ensino superior quanto
aos fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho. Os objetivos especificos
sdo: Levantar o posicionamento do colaborador quanto aos fatores relacionados a
gualidade de vida no trabalho; Identificar aspectos que necessitam ser
aperfeicoados para promover a QVT dos funcionarios a partir dos resultados obtidos
e por ultimo analisar os resultados obtidos de acordo com a base tedrica.

De acordo com Vergara (2000), a metodologia deste estudo pode ser dividida
em dois critérios basicos: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins trata-
se de uma pesquisa descritiva, pelo fato de descrever particularidades de
determinado fendémeno. Quanto aos meios, pode ser caracterizada como
bibliografica, pois, sera desenvolvida com base em livros e artigos cientificos. O
método de abordagem do problema empregado foi quantitativo e instrumento de
investigacdo da pesquisa foi o levantamento (Survey). Vale ressaltar que a
construcéo do instrumento foi elaborada por Ana Carolina Costa Silva, readaptado
por Karina Portugal Figueiredo e validado pelo orientador Homero Reis.

Este estudo é relevante, pois trarA novos conhecimentos a cerca da
expressao pesquisada, bem como sua importancia para os colaboradores e as
organizacfes, uma vez que podera ser adotadas medidas para melhorar os fatores
intervenientes na QVT. Além disso, os resultados obtidos servirdo como fonte de
conhecimento e aprimoramento de técnicas a fim de aperfeicoar a qualidade de vida
dos seus funcionarios e vantagem competitiva para a organizacao.

Esta monografia esta dividida em quatro partes: a primeira apresenta o
desenvolvimento do tema QVT, tais como, breve historico, conceitos, 0s principais
modelos de QVT e a importancia da QVT para as organizagfes e colaboradores. A

segunda trata da metodologia que envolve o local, os instrumentos utilizados e os
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procedimentos empiricos e analiticos da pesquisa. A parte trés serdo demonstrados
os resultados quanto ao perfil e fatores intervenientes na QVT e a discussédo da

pesquisa e por fim a conclusao, incluindo as implicacdes e recomendagodes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Breve Histérico sobre QVT

Para Rodrigues (2001, p. 76), a QVT € um objeto de preocupacdo do ser
humano desde o principio de sua existéncia. Com outras abordagens, mas sempre
buscando promover a satisfacdo e o bem-estar do individuo no cumprimento de
suas tarefas. De acordo com a historia, apenas para exemplificar, os principios de
Euclides (300 a.C) de Alexandria sobre os ensinamentos da geometria ou da Lei das
Alavancas, tendo como responsavel Arquimedes serviram para a melhoria dos
métodos de trabalho, da maneira de execucéo das tarefas, bem como progresso das
condi¢cbes de trabalho, diminuicdo do esforco fisico e bem- estar do individuo.
(RODRIGUES, 2001, p. 76),

Em 1950, Eric Trist e colaboradores desenvolveram um modelo sécio-técnica
em relacdo a organizacdo do trabalho, o qual deu origem ao termo QVT. Essa
técnica tem como base trés palavras chaves individuo/trabalho/organizacdo que
tinha como principal objetivo a analise e a reestruturacdo das tarefas para oferecer
aos trabalhadores uma vida menos penosa e dolorosa. (FERNANDES, 1996, p. 40).

Nesta mesma época, Huse e Cummings (1985 apud RODRIGUES, 2001, p.
76) descrevem que foi desenvolvido por Louis Davis e seus colaboradores estudos
para alterar as ‘“linhas de montagens” com a finalidade de proporcionar aos
funcionarios uma vida no trabalho mais ameno e agradavel.

Huse e Cummings (1985 apud RODRIGUES, 2001, p.77) citam que as
inquietacbes com relacdo a QVT ganharam impulso somente da década de 60,
porque aumentou a conscientizacdo dos trabalhadores e as responsabilidades
sociais das organizacfes, contribuindo de forma positiva a realizacdo de pesquisas
por parte de cientistas e dirigentes organizacionais com o intuito de promover
melhorias nas formas de executar o trabalho.

Na década de 70, devido a crise energética e a alta inflacdo ocorridas nas
grandes potencias do Ocidente e principalmente nos Estados Unidos, as
preocupacdes sobre a QVT desaceleraram e assumiram outros rumos. Um dos
fatores que também estimularam as inquietacfes sobre QVT foi o surgimento das
técnicas administrativas japonesas. (RUBINSTEIN, 1983; BACHNER E BENTLEY,
1983; BENTLEY E HANSEN, 1983 apud RODRIGUES, 2001, p.78)
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A partir do contexto citado acima, Huse e Cummings (1985 apud
RODRIGUES, 2001, p.78), citam que a QVT apresentou um novo rumo devido ao
fascinio dos métodos administrativos do Japao.

Segundo Fernandes (1996, p.41) “Tudo leva a crer que o advento dos
Programas de Qualidade Total tenha despertado o interesse por QVT no Brasil, em
fungdo da globalizagcdo do mercado em termos de uma maior abertura para a
importagado de produtos estrangeiros.”

Para melhor entrosamento sobre a evolucdo da QVT, é apresentado no anexo
A, um quadro desenvolvido por Nadler & Lawler na qual sintetizam de forma

importante e abrangente as definicdes evolutivas da QVT.

2.2 Definicao do conceito sobre QVT

De acordo com Fernandes (1996, p.43):

A revisdo da literatura sobre o tema mostra que, embora os autores
apresentem enfoques diferentes ao conceituar a expressdo’™ Qualidade de
Vida no Trabalho™, algo que parece comum a todos- a meta principal de tal
abordagem- volta-se para a conciliacdo dos interesses dos individuos e das
organizacfes, ou seja, a0 mesmo tempo que melhora a satisfacdo do
trabalhador, melhora a produtividade da empresa.

Segundo Carneiro (apud Fernandes, 1996, p.38):

Qualidade de vida no trabalho € ouvir as pessoas e utilizar ao maximo sua
potencialidade. Ouvir é procurar saber o que as pessoas sentem, 0 que as
pessoas querem, 0 que as pessoas pensam... e utilizar ao méximo sua
potencialidade é desenvolver as pessoas, e procurar condi¢cdes para que as
pessoas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a empresa.

Por ser um conceito, de certa forma, complexo e que necessita ser definido
com clareza, uma vez que, como ressaltam Wether e Davis (1983 apud
FERNANDES, 1996, p 36):

“Os cargos/ postos de trabalho representam ndo apenas uma fonte de
renda para os trabalhadores, mas também um meio de satisfazerem suas
necessidades de toda ordem, com reflexos evidentemente em sua
gualidade de vida.”

O termo QVT ndo apresenta consenso em seu significado. (BELANGER,
1983 apud FERNANDES, 1996, p 36.)
Na opinido de Walton (1975 apud FERNANDES, 1996, p. 35):

Os cargos se mostrem mais produtivos e satisfatérios, com vantagem para
as pessoas e organizacdes, mediante a reformulacéo de desenho de cargos
e postos de trabalho.
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A QVT trata-se de um método concreto com filosofia humanista pela
aplicacdo de técnicas participativas, que tem como finalidade alterar um ou varios
aspectos do ambiente do contexto de trabalho, a fim de designar um ambiente mais
saudavel e favordvel a satisfacdo dos colaboradores e a produtividade da
organizagdo. (BERGERON,1982 apud FERNANDES, 1996, p. 43).

QVT orienta-se em direcdo da forma de tratar e pensar a respeito das
pessoas, bem como do trabalho e das organizacdes. (NADLER E LAWLER, 1983
apud FERNANDES, 1996, p.44).

Para melhor compreenséo do termo em questdo, Fernandes (1996, p. 46) cita
gue QVT deve ser visualizada como uma gestao dinamica, ou seja, as organizacdes
e os individuos sofrem modificacbes constantemente, sendo, portanto, contingencial
porque depende do contexto que cada corporacdo esta inserida. Deve-se levar em
consideracao aspectos fisicos, psicolégicos, sociologicos e tecnoldgicos, pois estes
interferem de modo constante na satisfacdo dos clientes internos em situacao de
trabalho, cultura, clima organizacional, refletindo na produtividade e na satisfacao
dos empregados.

Enfim, apesar dos autores ndo apresentarem um coOnsenso ao conceituar a
expressdo QVT, ha algumas semelhancas em suas opinides. Ou seja, QVT é saber
ouvir o cliente interno, conhecer suas expectativas, oferecendo um ambiente de
trabalho saudavel, condicdes de trabalho favoraveis, entre outros para que se
desenvolvam o perfil individual e profissional e alcancem melhores desempenhos
para a organizacgao.

Para facilitar a compreensao com relacéao os fatores determinantes de QVT,

sd80 necessarios a apresentacao dos seguintes modelos de QVT.

2.3 Modelos sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Fernandes (1996), em seu livro Qualidade de Vida no Trabalho: Como
medir para melhorar, cita alguns modelos de relevancia desenvolvidos por
estudiosos, com o intuito de proporcionar uma base para a avaliacdo dos fatores

intervenientes na QVT. Destaca-se a seguir os modelos sobre o tema:

2.3.1 Modelo de Walton (1973)
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O modelo proposto por Walton (1973) sera o embasamento tedrico para se
analisar os fatores intervenientes na QVT, em razdo da sua complexidade. O modelo
do referido autor € composto por 8 categorias conceituais, incluindo critérios de
QVT, sao elas: Compensacédo justa e adequada: O trabalho é visualizado por
Walton como forma do individuo suprir suas necessidades, ou seja, de ganhar a
vida. O salario recebido ndo é um simples consenso sobre os padrées de objetivos e
subjetivos para julgar a adequacdo da compensacdo e sim um conceito relativo
(WALTON,1973 apud RODRIGUES, 2001, p.82). Uma compensacdo justa esta
baseada em varias formas, como pelas relagdes entre remuneracao, experiéncia e
responsabilidade, pelas relacdes entre remuneracédo e talento ou habilidade, pela
demanda de mao de obra ou pela média de compensacdo da comunidade em
guestdo (RODRIGUES, 2001, p. 82). De acordo com Fernandes (1996, p. 49), este
critério busca avaliar a QVT considerando o saléario recebido pelo trabalho realizado,
apresentando trés categorias: - Remuneragdo adequada: remunerar o colaborador
de maneira apropriada para que consiga sobreviver dignamente dentro de suas
necessidades pessoais, culturais, sociais e econdmicas referente a sociedade que
pertence; - Equidade interna: refere-se a igualdade da remuneracdo entre
colaboradores que realizam fungBes parecidas dentro de uma mesma empresa; -
Equidade externa: Verifica-se se ha equidade na remuneracdo em relacdo a outros
profissionais do mercado de trabalho, ou seja, de outra organizacdo. Condi¢cdes de
trabalho: Para Walton (1973 apud RODRIGUES, 2001, p.83) horarios razoaveis,
condicles fisicas adequadas e favoraveis sdo sugestdes de como melhorar este
contexto. Segundo Fernandes (1996, p. 49) a categoria citada busca mensurar a
QVT analisando as condicfes de trabalho, desdobrando-se os seguintes critérios: -
Jornada de trabalho: Refere-se a quantidade de horas de todas as tarefas
desempenhadas na empresa, de acordo ou ndo com a legislacéo trabalhista- Carga
de trabalho: nimero de tarefas desempenhadas em um periodo de trabalho; -
Ambiente fisico: local de trabalho que ofereca condicbes adequadas, conforto e
organizacdo para que as tarefas sejam realizadas com éxito; - Material e
equipamento: esta relacionado ao numero e a qualidade dos objetos de trabalho
disponiveis para a execuc¢do da funcdo; - Ambiente saudavel: trata-se de uma
organizagdo que estdo de acordo com as normas de seguranca, proporcionando
para seus funcionarios um ambiente de trabalho seguro, benéfico em relagdo aos

riscos de patologias. Uso e desenvolvimento de capacidades: De acordo com
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Fernandes (1996, p. 50) mede a QVT considerando as oportunidades que o
colaborador possui em aplicar no decorrer do seu trabalho seus conhecimentos e
competéncias profissionais. Os critérios dessa categoria sdo as seguintes: -
Autonomia: refere-se a liberdade que o trabalhador possui em resolver problemas
relacionados a sua func¢do; - Significado da tarefa: esté relacionado a importancia da
funcdo para o empregado. Este deve se sentir realizado ao executar suas tarefas; -
Identidade da tarefa: A pessoa deve se identificar com a tarefa desenvolvida; -
Variedade da habilidade: a organizacdo deve oferecer ao trabalhador tarefas que
facam utilizar todas as suas aptidoes e competéncias para que nao torne o trabalho
repetitivo e cansativo; - Retroinformacgdo: avaliar o desempenho, o trabalho e as
acOes do individuo para que se sinta valorizado na organizagcédo. Oportunidade de
crescimento e seguranca: Na concepcdo de Fernandes (1996, p. 50) esta
categoria tem por objetivo mensurar a QVT avaliando as oportunidades que a
empresa determina ao funcionario para que favoreca 0 seu crescimento e
desenvolvimento pessoal, além da seguranca do emprego. Rodrigues (2001, p. 83)
menciona que este item esta voltado para a oportunidade de carreira, onde surge
um obstaculo, muitas vezes, intransponivel, ou seja, a educacao formal trata-se de
um requisito de grande relevancia para se ocupar cargos elevados dentro da
organizacao. Conforme Fernandes (1996, 50), para que este item tenha viabilidade,
€ necessario considerar os seguintes itens: - Possibilidade de carreira: refere-se as
oportunidades de ascensdo profissional que a organizacdo oferece aos
trabalhadores que demonstraram habilidade e capacidade e que séo reconhecidos
por todos os membros de sua vida profissional e pessoal, ou seja, pelos colegas de
trabalho, familiares, comunidade; - Crescimento pessoal: esta relacionado ao
processo de aprendizagem continuo oferecido pela organizacdo, no sentido de
proporcionar ao funcionario o desenvolvimento de suas habilidades, aquisicdo de
conhecimentos e a aplicacdo das mesmas na empresa; - Seguranca de emprego:
percepcdo de seguranca que o trabalhador possui em relacdo ao seu emprego.
Integracdo Social na Organizacdo: Conforme Fernandes (1996, p. 51) esta
categoria tem por finalidade medir o grau de integracdo social vigente na
organizacao. Walton (1973 apud RODRIGUES, 2001, p. 84) censura a auséncia de
preconceitos, ou seja, cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e
aparéncia fisica. Estes fatores e a auséncia de estratificacdo e mobilidade social séo

considerados aspectos importantes para boa integragdo social dentro de uma
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organizacdo. De acordo com Fernandes (1996, p. 51) entre os critérios destacam-se
0s seguintes:- Igualdade de oportunidades: refere-se a auséncias de preferéncias
entre colaboradores dentro de uma empresa; - Relacionamento: € o relacionamento
interpessoal entre colaboradores e todos os membros da organizacgéo, respeitando
sempre as individualidades de cada um; - Senso comunitario: esta relacionado ao
nivel de comunidade existente na empresa. Constitucionalismo: Fernandes (1996,
p. 51) diz que este fator busca identificar se os direitos do empregado estdo sendo
cumpridos pela organizacdo. Rodrigues (2001, p. 84) cita que de acordo com a
concepcdo de WALTON, para proporcionar uma elevada QVT aos funcionarios
devem considerar as normas que determinam os direitos e deveres dos mesmos.
Para ele, os aspectos mais importantes sdo o direito a privacidade, de
posicionamento (dialogo livre) e o direito de tratamento de carreira, desenvolvimento
e ascensao. Fernandes (1996, p.51) menciona que para esta categoria destacam-se
0S seguintes critérios:- Direitos trabalhistas: a organizacdo deve cumprir todos 0s
direitos dos trabalhadores, ou seja, férias; - Privacidade social: refere-se ao nivel de
privacidade que o funcionario possui dentro da organizacdo. - Liberdade de
expressado: os colaboradores possuem liberdade de expor suas opinides para seus
superiores, sem medo de sofrer perseguicdes e retaliacdes; - Normas e rotinas: a
forma como as normas e rotinas, ou seja, a cultura influencia no desenvolvimento do
trabalho. A organizacdo deve estabelecer esta categoria de maneira bem clara e
objetiva para que possam ser compreendidas por todos da organizacao. Trabalho e
Espaco Total de Vida: De acordo com Fernandes (1996, p. 51) esta categoria
objetiva medir o grau de equilibrio entre a vida pessoal e profissional do trabalhador.
Walton (1973 apud RODRIGUES, 2001, p. 84) afirma que aspectos negativos ou
positivos do trabalho podem interferir na vida pessoal do colaborador. Neste
aspecto, o autor cita que deve buscar o equilibrio no contexto de trabalho,
perspectiva de carreira, desenvolvimento e ascensdo. Na concepcao de Fernandes
(1996, p. 51) define para esta categoria seguintes critérios: - Papel balanceado no
trabalho: refere-se ao equilibrio entre o trabalho e outras atividades relacionadas a
vida pessoal do ser humano, como viagens, relacionamento familiar, requisicées da
carreira; - Horario de entrada e saida do trabalho: esta relacionado ao equilibrio
entre horarios entrada e saida da organizacdo e o convivéncia familiar. Relevancia
Social da Vida no Trabalho: De acordo com Fernandes (1996, p. 52) mede a QVT

por meio da percepcédo do colaborador em relagao com a responsabilidade social da
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organizagdo na sociedade, a qualidade dos servigos prestados e ao atendimento a
seus colaboradores. De acordo com Walton (1973 apud RODRIGUES, 2001, p. 85)
denuncia as empresas que agem de maneira irresponsavel, fazendo com que seus
colaboradores apreciem o seu trabalho, afetando sua auto-estima, como também a
produtividade. Segundo Fernandes (1996, p. 52) Os critérios importantes para esta
categoria sdo: - Imagem da instituicdo: € como o colaborador enxerga sua
organizagao, ou seja, a empresa deve transmitir uma imagem excelente para seus
clientes externos como também para o0s internos; - Responsabilidade social da
instituicdo: refere- se a percepc¢ao do individuo em relacdo a responsabilidade social
da empresa, ou seja, quando a corporagao se preocupa em ajudar a comunidade,
solucionar problemas e de n&o ocasionar danos a mesma; - Responsabilidade social
pelos servigos: visdo do colaborador em relacdo a responsabilidade da empresa
com a qualidade dos produtos e servicos oferecidos para a sociedade; -
Responsabilidade social pelos empregados: é a maneira como o empregado
percebe quanto a sua valorizacéo, participacdo na organizacdo, a partir da politica
de Recursos Humanos.

De acordo com Rodrigues (2001, p. 82), Walton observa as categorias como
fundamentais para o estudo de QVT. Ou seja, as oito categorias sdo importantes
para aprovisionar uma estrutura para avaliar as peculiaridades evidentes da QVT.
Por isso, Para melhor visualizagdo dos topicos utilizados no instrumento, ver quadro
02.

2.3.2 Modelo de Westley (1979)

Westey (1979 apud FERNANDES, 1996, p. 53) sugeri que a qualidade de
vida nas empresas pode ser analisada a partir de quatro indicadores essenciais: -
econdmico: equidade de remuneracdo e no tratamento recebido; - politico:
seguranca no emprego; -psicologico: relacionado a auto-realizacdo do funcionario; -
sociologico: Participacdo dos funcionarios nas decisdes relacionadas com o
processo de trabalho, ou seja, como melhorar o desempenho das tarefas e
distribuicdo das responsabilidades dentro da equipe. Para o autor, as dificuldades do
indicador politico acarretariam implicagcbes como a “inseguranga, a injustica, o
psicolégico, a alienacdo, o sociologico e a anomia.” A inseguranca e a injustica sao

problemas remotos. Sendo, portanto decorrentes da centralizagdo do poder e
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centralizacdo dos lucros, 0o que provoca conseguentemente a exploracdo dos
trabalhadores. A alienacdo € advinda de caracteristicas inumanas proveniente do
préprio trabalho, devido a complexidade das empresas. Ou seja, a alienagéo é visto
como um desinteresse entre o trabalho e o préprio ser. Portanto, a insatisfacéo
reproduz a auséncia da importancia do trabalho; um sentimento de que o trabalho é
prejudicial reflete a alienagao e a falta de envolvimento moral, a anomia.

Para Lippitt (1978 apud Fernandes, 1996, p. 54) menciona que para se ter
QVT, deve ser oferecido ao colaborador oportunidades para satisfazer suas
necessidades pessoais e profissionais, ou seja, sobreviver com dignidade e
seguranga, ser reconhecido por suas realizacbes e receber oportunidade de
atualizar seus conhecimentos e aprimorar suas habilidades.

Tal modelo considera tanto as necessidades individuais como
organizacionais, de modo a atender as perspectivas dos colaboradores.

(FERNANDES, 1996). Para melhor compreenséao, ver grafico 3.

2.3.3 Modelo de Werther & Davis (1983)

Davis e Werther (1983 apud RODRIGUES, 2001, p.87) mencionam que a
QVT é afetada pelos seguintes aspectos: “supervisdo, condi¢cdes de trabalho,
pagamento, beneficios e projetos de cargo”. Entretanto, é a realidade do cargo que
envolve o intimo do colaborador. Segundo Davis e Werther (1983 apud
FERNANDES, 1996, p. 54) consideram 0s aspectos organizacionais, ambientais e
comportamentais como fatores que interferem o projeto de cargos em relacdo a
QVT. — Os elementos organizacionais do projeto de trabalho estédo relacionados ao
andamento de trabalho e as técnicas de trabalho com o intuito de evitar uma
abordagem mecanicista; - Os elementos ambientais dizem respeito as condicbes de
trabalho, ou seja, a habilidade e disponibilidade de colaboradores e as perspectivas
sociais; — Os elementos comportamentais referem-se as necessidades dos
individuos no contexto de trabalho que envolve a autonomia, variedade, identidade
de tarefa e retroinformacdo. Para melhor percepcdo dos elementos, analisar o

guadro 4.

2.3.4 Modelo Hackman e Oldham (1975)
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Para identificar se ha QVT, deve-se avaliar as seguintes caracteristicas
objetivas do trabalho propostas por Hackman e Oldham (1975 apud FERNANDES,
1996, p. 55): dimensbes da tarefa que envolve seis propriedades relevantes para
garantir a satisfacéo a satisfacdo dos colaboradores no trabalho, séo eles: variedade
de habilidades, identidade da tarefa, interrelacionamento, autonomia e feedback ( do
préprio trabalho e extrinseco); estados psicoldgicos criticos, esta relacionado a
percepcdo do valor do trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o
conhecimento dos legitimos resultados do trabalho; resultados individuais e de
trabalho, abrangendo a satisfacdo total e motivacdo para o trabalho de alta
qualidade, assim como, o absenteismo e a rotatividade baixa.

De acordo com Rodrigues (2001, p. 125), com base nessas caracteristicas
podemos entender que a QVT é resultante da interligacdo das dimensdes basicas
da tarefa, ou seja, tais fatores séo capazes de motivar e satisfazer o colaborador em
diversos niveis, provocando atitudes e comportamentos diferentes do funcionario,
como por exemplo, absenteismo e rotatividade de empregado, ou pelo contrario,

elevada na qualidade na execucéo da tarefa.

2.3.5 Modelo de Quirino e Xavier (1987)

Para Quirino e Xavier (1987 apud FERNANDES, 1996, p. 56) certificam que
“a QVT veio apenas sistematizar e enfatizar pesquisas e estudos sobre a satisfacédo
e a motivacdo no trabalho”. Este assunto inseriu aos estudos de satisfacdo e
motivacdo uma nova forma de compreender, em virtude de ja existirem
argumentacdes tedricas contemporaneas e coesivas com a realidade, porém ja
determinadas pelas habituais teorias motivacionais.

Quirino e Xavier (1987 apud RODRIGUES, 2001, p.104) estabeleceram
seu modelo de QVT com base nas teorias de outros autores. Para a realizacédo de
sua pesquisa, foram considerados o0s seguintes aspectos: Realizacao,
Desenvolvimento; Relacdes Humanas; Supervisdo; Remuneracdo e Seguran¢a no
Emprego; Reconhecimento; Apoio de Recursos Humanos; Estrutura Fisica e Senso
de Participagdo. Com base nos resultados, Quirino e Xavier (1987 apud
RODRIGUES, p. 104) nomearam os itens que obtiveram indices baixos de
avaliacdo, sdo eles: oportunidade para participar de treinamento em capacitacao

continua; salario indireto; promoc¢des justas; aumento de salario proporcional ao
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desempenho; influéncia sobre os objetivos e politicas da unidade; oportunidade de
assumir riscos; oportunidade de ser treinado em pos-graduacado; Vale ressaltar que
0s aspectos mais relevantes para os colaboradores foram: Realizacdo do trabalho;
Oportunidade de aprender; Informacdo cientifica para realizar o trabalho;
Equipamento para o trabalho; Seguranca no emprego e Proporgdes Justas.

De acordo com Rodrigues (2001), o estudo do modelo discutido €
importante, apesar de ser direcionado para um setor de atividades, serve como
direcionamento para outros estudos e pesquisas.

2.4 A importincia da Qualidade de Vida no trabalho para as organizacées e

colaboradores

Para Limongi-Franca (2003), o século XXI, origina-se em um contexto de
grandes mudangas no mundo empresarial, que se encontra cada vez mais acirrado
e competitivo, gerando impactos inter-relacionados sobre a vida dos seres humanos,
das empresas e da sociedade. Devido as grandes transformacdes, a QVT vem
conquistando espaco e importancia dentro das organizacfes, no meio académico e
a conscientizacao dos trabalhadores.

De Marchi e Silva (2001) citam que as empresas que possuem como
objetivo estar entre as melhores do mercado corporativo, deve investir em pessoas,
além de apresentar uma cultura saudavel, valorizando seu capital intelectual. A
empresa moderna deve valorizar seus colaboradores, oferecendo autonomia nas
decisdes, respeitar os valores pessoais dos funcionarios para alcancar excelentes
resultados.

No quadro de Limongi-Franca, (2003, p.110) ver anexo B, apresenta os
aspectos positivos gerados quando sao implantados acées de QVT na organizacao.
A tabela foi estudada por graduados, com experiéncia de 5 anos na area de gestéo
de pessoas.

Logo, as corporacbes que adotam acBes de QVT, conseguem obter
melhores resultados, como, diminuicdo dos custos operacionais e alcancar um
diferencial competitivo no mercado, mas para isso, € preciso se preocupar com o
bem-estar do seu cliente interno.

Na opinido de Limongi- Frangca (2003, p.43), o desafio das empresas é

restaurar com bem-estar, um ambiente competitivo, tecnolégico, de elevada
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produtividade do trabalho para garantir aos colaboradores ritmos e ocasides
ecologicamente adequadas, ponderando as dimensdes bioldgica, psicoldgica, social
e organizacional de cada individuo e ndo, somente o atendimento a patologias e a
outros males que surgem no trabalho. Trata-se de cultivar o funcionario integro
como pessoa, cidadao e profissional.

Segundo o jornalista Lucca Neto (1999, apud LIMONGI-FRANCA, 2003,
p.41):

QVT é uma questdo humana. Os investimentos em qualidade de vida no
trabalho sao inevitaveis. Contudo, é preciso que as empresas se preocupem
mais com a participacdo dos trabalhadores no processo, adequando 0s
métodos produtivos a eles.

Com base no contexto acima, a participacdo dos colaboradores na
estruturacdo do processo é importante, pois sdo eles que estdo a frente da linha
operacional, portanto, sabem expor 0s pontos positivos e negativos do processo.
Muitas vezes, o funcionario enxerga elementos que o seu superior ndo consegue
discernir. Tornar o colaborador participativo € dar oportunidade de explorar suas
potencialidades individuais, que muitas vezes, se encontram ocultas e que o gestor
as desconhece.

Por fim, A QVT vem ganhando interesse do meio corporativo, por ser um
método que promove melhorias organizacionais e bem-estar do seu funcionario,
além de alcancar um diferencial competitivo. Neste novo cenario de mudancas
econdmicas e tecnoldgicas, as empresas passaram a Se preocupar com a
competitividade acirrada do mercado e passaram a investir no seu cliente interno.
Afinal, para que se alcance a satisfacdo dos clientes externos € preciso valorizar

primeiro o quadro de funcionarios da empresa.
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3 METODOLOGIA

Segundo Marconi e Lakatos (2009), esta monografia adotou o método
indutivo, pois, parte de informagdes particulares, suficientemente examinados,
deduzindo-se uma conclusdo geral. O instrumento estruturado foi baseado no
modelo de Walton (1973) por apresentar de modo complexo todos os elementos
intervenientes na QVT, nao invalidando os outros modelos.

Para a efetivacdo desta pesquisa foram escolhidos os funcionarios da
secretaria de apoio de uma Instituicdo de ensino superior para identificar as
percep¢bes quanto aos fatores intervenientes na QVT. O universo da pesquisa €
composto por oito colaboradores, mas s6 foi possivel a aplicagdo em seis
funcionarios, até mesmo por se tratar de método de acessibilidade.

N&o foi possivel obter na pesquisa uma caracterizacdo concreta do perfil,

pois muitos ndo se atentaram para alguns itens.

3.1 Procedimento

Quanto aos procedimentos empiricos, 0 questionario em anexo foi
apresentado ao gestor imediato. E importante ressaltar que o gestor nio fez
nenhuma alteracdo no instrumento. Ele entrou em contato com a gestora da area a
ser pesquisada para obter apoio na concretizacdo da pesquisa. ApOs a autorizacao,
a pesquisadora foi até a secretaria de apoio esclarecer as duvidas quanto ao
preenchimento do questionario e ficou acordado que a gestora estaria responsavel
pela aplicacéo e recolhimento do mesmo.

Com relacdo aos procedimentos analiticos, para a tabulacdo dos dados, foi
utilizada a planilha Excel. Os dados de cada topico foram demonstrados em tabela
gue contém a quantidade de respostas de cada colaborador e sua respectiva
porcentagem. Posteriormente, foi feito uma tabela com a apresentacdo da soma de
pontos de cada colaborador relativo a cada categoria e comparado com as escalas
de QVT conforme solicitacdo do professor orientador para obtencédo da percepcéo
final da QVT. Para confirmacdo da percepcéao final de QVT, foi realizada a média

entre a soma dos elementos da amostra e o nUmero de elementos da amostra.



4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Perfil dos Participantes

a) SEXO
TABELA 01
Variaveis Qt %

Feminino 3 50%
Masculino 1 17%
Nao

responderam 2 33%
Total 6 100%

=

GRAFICO 01

25

EFeminino ®Masculino

Sexo

Nao responderam

Esta questdo busca identificar o sujeito do grupo. O grafico mostra que o

grupo € composto a maioria por mulheres.

b) IDADE
TABELA 2
L %
Variaveis Qt
28 anos 1 16% >
32 anos 1 17%
Nao
responderam| 4 67%
Total 6 100%

GRAFICO 2

528 Anos

Idade

32 Anos

67%

Naoresponderam

Nao foi possivel identificar a variavel idade, pois mais da metade dos

colaboradores ndo responderam esta questdo. Mas, levando em consideracao as
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respostas acima, verifica-se que Sao pessoas jovens e que anseiam seguranga no

emprego e possibilidade de carreira.

c) ESCOLARIDADE

TABELA 3

Variaveis | Qt %
Até o
segundo
grau 0 0%
Superior 2 34%
Superior
incompleto 2 33%
Pés-
graduacéo 0 0%
Nao
responderam| 2 33%
TOTAL 6 100%

=

GRAFICO 3

u Até 0 segundo grau ® Superior

1 Pos-graduagdo

Escolaridade

Superior Incompleto

uNaoresponderam

0%

U a3y

Percebe-se que a maioria dos colaboradores possuem ou estéo terminando o

nivel superior. O que demonstra que a oportunidade de carreira ndo € devido a

educacéo formal. Vale ressaltar que o alinhamento das atividades do setor pode ser

distribuido de acordo com a competéncia profissional de cada funcionério, até

mesmo para que os conhecimentos adquiridos sejam benéficos no desenvolvimento

de suas tarefas.
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ESTADO CIVIL
TABELA 4 GRAFICO 4
Variaveis | Ot % Estado Civil

Casada 3 50% mCasada m Solteira Nao responderam
0

Solteira 1 17%

Nao

responderam| 2 33%

Total 6 100%

Com base nas informag@es, constata-se que a maioria dos colaboradores séao
casados. O resultado acima pode ter sido um dos fatores que ocasionaram a
insatisfacdo dos funcionarios quanto a categoria compensacéao justa e adequada,
pois, o salario que os funcionarios casados recebem pode ser destinado a sua
familia e talvez a sua familia patriarcal, o que acaba ndo suprindo suas

necessidades.

d) CARGO
TABELA 5 GRAFICO 5
Variaveis Qt % Cargo
5 Atendente ® Auxiliar Administrativo ®Nao responderam

Atendente 1 17%
Auxiliar 33% —>
Administrativo | 2
Nao
responderam 3 50% 509
Total 6 100%

Verifica-se que os colaboradores exercem fungfes na area de atendimento e
na area administrativa. Os funcionarios da Secretaria de Apoio sdo pessoas joviais

por isso, gostam de tarefas arriscadas, atividades que exijam o maximo de sua
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capacidade, que os facam pensar, mas nota-se que metade dos colaboradores

executam fungdes operacionais.

e) TEMPO DE SERVICO

TABELA 6
Variaveis Qt %
2,5 Anos 1 16%
7 Anos 1 17%

N&o
responderam| 4 67%
Total 6 100%

=

GRAFICO 6

Tempo de servico

22,5 Anos B7 Anos Nao responderam

67%

N&o foi possivel identificar a variavel tempo de servi¢co, pois mais da metade

dos colaboradores né@o responderam esta questdo. Mas, aparentemente sao

funcionarios que pelo tempo de servico desejam crescimento profissional e pessoal.

Com base nos resultados acima, pode-se confirmar a idéia de Rodrigues (2001) a

gual diz que os individuos passam o maior tempo de suas vidas em um ambiente de

trabalho.
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4.2 Fatores intervenientes na QVT

a) CONDICOES DE TRABALHO

TABELA 7

R

[N
[N

SOMATORIO DAS RESPOSTAS DE CADA COLABORADOR
E GRAFICO 07 (ILUSTRATIVO)
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uestionario Pontuacéao .
Q ¢ Condicoes de Trabalho
Colaborador 1 16
= QVT Inexistente 07—-12 QVT Razoavel 13-18
Colaborador 2 24 = QUT Boa 19--24 QVT Excelente 25--28
Colaborador 3 19
Colaborador 4 21
Colaborador 5 19
Colaborador 6 21
Total/Média 120/6= 20
(QVT Boa)

A primeira categoria pesquisada foi condicdes de trabalho. Na tabela 7,
verifica-se que a maioria dos itens foram avaliados de forma positiva pelos
colaboradores da Secretaria de Apoio. Os itens satisfatorios sao 1, 2, 3, 5, 6, ou
seja, os colaboradores da Secretaria de Apoio conseguem executar suas tarefas
dentro de sua jornada de trabalho, ndo havendo necessidade de realizar horas
extras para a finalizacdo das mesmas. Por esse motivo, os funcionarios nao
consideram o trabalho cansativo e estressante; Os mesmos conseguem realizar
suas necessidades como almoco, ou até mesmo resolver problemas pessoais sem
prejudicar o trabalho.; Avaliam o ruido, o calor e a poeira do ambiente de trabalho
dentro dos padroes aceitaveis, nao prejudicando sua saude, além de avaliarem suas
atividades favoraveis a saude.

O item 4- Considero boas as condi¢cdes ambientais de trabalho (iluminacao,
equipamentos, seguranca, higiene, ruidos, ventilacdo e organizacédo) na empresa foi
0 Unico topico que explanou a insatisfacdo dos funcionarios.

No item 7, as respostas ficaram entre discordo totalmente, discordo e
concordo demonstrando que a empresa nao se preocupa com 0S equipamentos de
seguranca que certos funcionarios devem utilizar no momento da realizacdo de suas
atividades para evitar problemas de saude e para proporcionar bem-estar fisico e
emocional, evitando afastamentos por doencas, acidentes.

Em geral, os colaboradores consideram as condi¢cfes de trabalho oferecidas
pela organizacdo boa, na qual confirma que tal categoria estd de acordo com a
literatura, ou seja, a empresa deve proporcionar horarios razoaveis, condi¢des
fisicas que diminuam os riscos de doencas. Mas é necessario realizar algumas

adaptacoes.
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b) USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

TABELA 8

Q

-~ =R
glo o] o | o] o o] lo]oR

[3xY

13

H

SOMATORIO DAS RESPOSTAS DE CADA COLABORADOR
E GRAFICO 08 (ILUSTRATIVO)
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uestionario Pontuacéao .
Q ¢ Uso e desenvolvimento de
COIaborador 1 18 capacidades
Colaborador 2 31 #QUT Inexistente 0915 QYT Razoavel 16--22
Colaborador 3 25 QVT Boa 23--29 B QVT Excelente 30--36
Colaborador 4 26 i
Colaborador 5 24 ’
Colaborador 6 26

- 67%
Total/Média 150/6=25 QVT Boa

Na tabela 8, pode-se observar que a maioria dos itens foram avaliados
positivamente, sé@o eles: 2, 4, 7, 8, 9. Os colaboradores informam que possuem
liberdade e independéncia no que se refere ao desempenho das atividades e que
possuem todas as informacdes necessarias para a realizacdo das mesmas, 0 que
beneficia 0 bom rendimento, qualidade no resultado e alcance do objetivo do setor.
Consideram os objetivos da empresa e do setor claros e bem definidos a qual
favorece o desempenho e crescimento individual. Sentem-se valorizado, pois
reconhecem que para a organizacdo alcancar seus fins € necessario a sua
participacdo e comprometimento.

Os itens 1- As atividades estdo de acordo com minha capacidade e o 6- O
planejamento e distribuicdo das atividades do setor sdo discutidos com o grupo de
trabalho obtiveram como respostas discordo e concordo. Estes itens esclarecem que
a empresa nao tem preocupacdo de discutir com o quadro de funcionarios o
planejamento das tarefas e estas ndo sao distribuidas de acordo com a competéncia
de cada funcionario.

Os itens 3- O trabalho que executo oferece condi¢cdes e oportunidades de
utilizar meus conhecimentos e/ou habilidades e o 5- Minha chefia imediata me da
informacdes sobre meu desempenho e isto contribui para que eu o aprimore ilustram
a insatisfacdo quanto oportunidades de usufruir de seus conhecimentos no trabalho
e o feedback de sua chefia.

De acordo com a literatura, O funcionério deve ter possibilidade de aplicar no
dia-a-dia de seu trabalho seus conhecimentos. Pode-se perceber, que a empresa
nao pratica a variedade da tarefa e retroinformacé&o, o que pode tornar o trabalho do

funcionério repetitivo e insatisfeito com o setor por ndo se sentir valorizado.
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Pode-se afirmar, portanto que a QVT quanto a este item é boa, mas deve-se

realizar alguns ajustes.

c) OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

TABELA 9

w

SOMATORIO DAS RESPOSTAS DE CADA COLABORADOR
E GRAFICO 09 (ILUSTRATIVO)

13 Oportunidade de crescimento e

16 seguranca

18 = QVT Inexistente 06--10 = QVT Razoavel 11--15
= QVT Boa 16--20 = QVT Excelente 21--24

16 0% 0%

18

15

96/6= 16
(QVT Boa)
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Com relacdo a oportunidade de crescimento e seguranca, na tabela nota-se
gue os itens 1- Possuo possibilidade e oportunidade de crescimento profissional e 4-
Os conhecimentos adquiridos no curso de treinamento/capacitacdo foram Uteis para
o desenvolvimento de minhas atividades- ndao foram bem avaliados, pois, a
Instituicdo ndo oferece condi¢cbes de ascensao profissional para seus funcionarios e
gue os conhecimentos adquiridos no curso de treinamento/capacitacdo nao séo
proveitosos para a realizagdo de suas atividades do dia-a-dia. Todavia, a
organizagao proporciona possibilidade de conhecimento e participagdo em cursos de
capacitacdo profissional, até mesmo cursos de graduacdo o que favorece o
desenvolvimento profissional dos colaboradores. Vale ressaltar que por mais que a
empresa nao ofereca possibilidade de carreira, 0S mesmos sentem-se seguros em
seu emprego e avaliam a QVT quanto a este item boa.

Tal categoria evidencia que a oportunidade de carreira ndo é devido a
educacao formal, pois os funcionarios em sua maioria possuem ensino superior

completo ou estéo finalizando o curso.

d) COMPENSAGCAO JUSTA E ADEQUADA

TABELA 10

SOMATORIO DAS RESPOSTAS DE CADA COLABORADOR
E GRAFICO 10 (ILUSTRATIVO)
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04

06

06

04

07

06
33/6=5,5

(QVT
INEXISTENTE)

Compensagiao justa e adequada

B QVT Inexistente 03--06 mQVT Boa 07--09 ®mQVT Excelente 10--12

0%

Constata-se na Tabela 10, que todos os colaboradores néo estdo satisfeitos
com a categoria remuneracdo, ou seja, 0 salario oferecido pela organizacdo nao
atende suas necessidades individuais, sendo necessario, talvez, realizar trabalhos
por fora; o salario ndo é considerado por eles justo ao compara-lo ao das outras
empresas do ramo e ndo é equitativo quando confrontado com as exigéncias do
trabalho que executam. Logo, a QVT no que se refere a este item é inexistente.

Tal tépico ndo confere com a opinido de Walton que menciona que o
trabalho € uma maneira dos colaboradores suprir suas necessidades e que a
remuneracao deve ser justa quando comparado com as exigéncias das funcdes e a

de outros profissionais do mesmo ramo s6 que de empresas diferentes.



e) CONSTITUCIONALISMO
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TABELA 11

SOMATORIO DAS RESPOSTAS DE CADA COLABORADOR
E GRAFICO 11 (ILUSTRATIVO)

14

18

16

22

19

15

104/6= 17
(QVT Boa)

=

Constitucionalismo

B QVT Inexistente 06--10 B QOVT Razoavel 11--15
HQVT Boa 16—-20 B QVT Excelente 21--24
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Na Tabela de numero 11, de acordo com os itens 1, 2, 3 e 4 constata-se que
os funcionarios possuem conhecimento de seus direitos e deveres dentro da
Instituicdo, pois s&o informados por meio de boletins e informativos, ou seja, a
empresa se preocupa em apenas informa-los, ndo se atentando de acordo com a
metade dos pesquisados em cumprir os direitos dos funcionarios conforme a
legislagdo como os mesmos exercem seus deveres.

Diante dos resultados, o constitucionalismo nédo esta de acordo com a opinido
de WALTON, na qual menciona que a organizacdo deve cumprir as normas de
acordo com a legislagéo trabalhista, como, férias.

Nos itens 5 e 6, metade dos colaboradores informaram que ja se sentiram
prejudicados por algo que ocorreu ha organizacado e demonstraram total insatisfacao
por ndo possuir liberdade de expor suas idéias, opinides para sua chefia, pois tem
medo de sofrer algum tipo de retaliacdes.

De acordo com a literatura, tais fatores séo relevantes para garantir uma QVT

elevada.

f) O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA VIDA

TABELA 12

SOMATORIO DAS RESPOSTAS DE CADA COLABORADOR
E GRAFICO 12 (ILUSTRATIVO)
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O trabalho e o espaco total da vida
08

11
09
12

10

62/6=10,3
(QVT Excelente)

BQVT Inexistente 03--05 mQVT Boa 06--08 =QVT Excelente 09--12

0%

Na tabela 12, de acordo com as respostas, os colaboradores consideram a
QVT quanto ao fator trabalho e espaco total da vida excelente, pois suas atividades
e situacdes de conflitos ndo afetam sua vida pessoal e dificiimente sdo requeridos a
realizar servicos além da sua jornada de trabalho, o que favorece a produtividade e
melhores resultados para a organizacdo. Afinal, funcionarios saudaveis possuem
nivel de rendimento melhor e com qualidade.

Conforme literatura, os empregados estao conseguindo manter um equilibrio
entre a vida pessoal e profissional.

g) INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

TABELA 13
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SOMATORIO DAS RESPOSTAS DE CADA COLABORADOR
E GRAFICO 13 (ILUSTRATIVO)

08

11

14

15

— |

13
75/6=12,5

(QVT
Excelente)

Integracao social na organizacao

HQVT Inexistente 04--07 mQVT Boa 08-11 = QVT Excelente 12--16

0%

Os individuos pesquisados consideram a integracao social na organizacdo
excelente, pois, seus colegas e gestores sao cordiais e pelo fato da instituicao
proporcionar condicbes de convivéncia e integracdo social. O relacionamento
interpessoal entre colaboradores é importante para a organiza¢ao, pois proporciona
espirito de equipe e comprometimento reciproco entre eles.

Tal categoria confere com a opinido de Walton (1973) na qual cita que um
bom nivel de envolvimento de todos os funcionarios da organizacdo depende da
auséncia de estratificacdo e mobilidade social.
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h) RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

TABELA 14

SOMATORIO DAS RESPOSTAS DE CADA COLABORADOR
E GRAFICO 14 (ILUSTRATIVO)
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Questionario Pontuagao Relevancia social da vida no
Colaborador 1 15 trabalho
Colaborador 2 23 B QVT Inexistente 0814 ®QVT Razoavel 15--21
Colaborador 3 20 QVT Boa 22-28 mQVT Excelente 2932
Colaborador 4 19 0% 0%
Colaborador 5 29
Colaborador 6 21
Total/Média 127/6=21

(QVT Razoavel)

Em relagéo a relevancia social da vida no trabalho, os funcionarios sentem-
se satisfeitos com os seguintes itens: 1, 3, 5, 6 e 8 pois reconhecem que seu
trabalho € valorizado pela Instituicdo, mas que a opinido da empresa nao interfere
no desenvolvimento de seu trabalho. Avaliam o trabalho desenvolvido pela empresa
como importante para a sociedade. Reconhecem que possuem conhecimento
suficiente para decidir como fazer o seu trabalho, ndo havendo necessidade receber
autorizacdo superior de como executar as tarefas. Estdo cientes que o resultado
positivo de seu trabalho depende de sua responsabilidade e o mais importante € que
se sentem realizados quanto as atividades que desenvolvem no contexto de
trabalho.

O item 7- Em meu tempo livre, pratico atividades esportivas com
regularidade. A empresa deve expor a importancia da pratica de exercicios
regularidades com o intuito de conscientizar os colaboradores quanto aos problemas
de saude, evitando a ela mesmo, excesso de faltas, consultas médicas.

De acordo com a literatura, os funcionarios conseguem visualizar de maneira
positiva a responsabilidade que a empresa tem com relacdo a sociedade, servi¢cos

prestados e com o préprio quadro de funcionarios.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo, de acordo com a base tedrica e os resultados obtidos na pesquisa,
permitiu identificar as percepcOes dos colaboradores quanto aos fatores
intervenientes na QVT.

Diante dos resultados alcancados, percebe-se que houve uma avaliagao
satisfatoria dos colaboradores da secretaria de apoio em relacdo a maioria das
categorias, sendo destacadas como; QVT Excelente: O trabalho e o espaco total da
vida; Integracdo social na organizacdo QVT boa: Condicbes de Trabalho; Uso e
desenvolvimento de habilidades; Oportunidade de crescimento e seguranca;
Constitucionalismo; QVT razoavel: Relevancia social da vida no trabalho; Todavia,
apenas uma categoria apresentou QVT inexistente: Compensacao justa e
adequada.

Considerando cada item referente as categorias, sugere-se realizar o0s
seguintes ajustes: fazer mudancas no ambiente de trabalho, como adequacdo dos
equipamentos, iluminacdo adequadas; aperfeicoamento das técnicas de protecéo e
seguranca; organizar as atividades conforme a capacidade de cada funcionario para
gue possa utilizar seus conhecimentos adquiridos em cursos profissionalizantes nas
tarefas desempenhadas durante o dia-a-dia de trabalho; A chefia imediata deve
oferecer feedback sobre o0 desempenho dos funcionarios; participacdo na
estruturacdo dos processos; Oferecer aos colaboradores possibilidade de
crescimento profissional e oportunidade de utilizar os conhecimentos adquiridos em
cursos de treinamento, profissionalizantes, entre outros, no desenvolvimento de
suas atividades; melhores salarios; justo baseado nas exigéncias de suas tarefas e
guando comparado ao das outras empresas do mesmo ramo; proporcionar ao
colaborador liberdade de expressdo; demonstrar ao funcionario que seus direitos
estdo sendo cumpridos pela organizacdo de acordo com a legislacdo trabalhista;
acles que favorecam as atividades fisicas, ou seja, a pratica de esportes, atividades
de relaxamento;

Os aspectos citados acima referem-se aos elementos que os colaboradores
da Secretaria de Apoio de uma Instituicdo de ensino estdo descontentes,
verificando-se a importancia de ter se realizado uma analise de QVT no setor.

Portanto, para garantir uma elevada QVT no setor, é imprescindivel atentar-se para
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0s ajustes citados com a finalidade de melhorar a qualidade de vida dos
colaboradores.

Investir no bem-estar do cliente interno, € tornar os relacionamentos entre
colaboradores e gestores mais saudaveis, reforcar o vinculo entre colaborador e
empresa, além de garantir a satisfacdo e o comprometimento dos funcionarios. A
empresa também adquiri uma melhor imagem externa e interna, reduz o nivel de
absentéismo, agrega vantagem competitiva, apresentam maiores resultados, entre
outros.

Com base nas percepcOes dos empregados da Secretaria de Apoio, esta
monografia pode auxiliar a instituicdo de ensino a aplicar acées de QVT nédo s6é no
departamento pesquisado como em outras areas para proporcionar maior QVT para
seus funcionarios.

E de suma importancia ressaltar as seguintes limitagdes deste trabalho: Pelo
fato de ter sido uma pesquisa aplicada em uma area composta por 6 funcionarios da
Instituicdo de ensino, ndo se pode fazer generalizagdes; Outra restricdo seria devido
a pesquisadora estudar na Instituicdo de ensino e por isso ficaram receosos de
responder o0s itens com sinceramente, pois estes resultados serdo apresentados na
exposicdo da monografia; Talvez, ficaram temerosos também da gestora ter ficado
responsavel pela aplicacdo e recolhimento dos questionarios. Para se obter
resultados mais confiaveis, poderia ter sido realizado uma pesquisa qualitativa para
conhecer as opinides dos colaboradores e gestor quanto as acdes de QVT que
gostariam que fossem aplicados no setor.

Para finalizar, como sugestbes para futuros estudos, é recomendada a
realizacdo de pesquisa em todos os setores da Instituicdo para conhecer de forma
completa a percepcdo dos colaboradores quanto aos aspectos relacionados a QVT.
Aprofundar o conhecimento quanto aos programas de QVT e sugerir acdes para

melhorar a qualidade de vida dos empregados.
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ANEXO A

Questionario

Fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho.

Prezado (a) Colaborador (a)

Esta pesquisa tem como finalidade identificar a percepcdo dos
colaboradores quanto aos fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho.
Com base nos resultados, a instituicdo podera analisar a importancia e tomar
medidas a fim de melhorar a qualidade de vida de seus funcionarios.

Este estudo é de carater académico referente a Monografia da aluna Karina
Portugal Figueiredo do Centro Universitario de Brasilia- Uniceub a partir do
instrumento validado pelo Professor Homero Reis. Por esse motivo, solicito sua
participacéo e colaboracéo de forma sincera e objetiva. Informo que as informacgdes
apresentadas por vocé serdo mantidas em total sigilo e ndo sera necessaria a sua
identificacao.

Desde ja agradeco sua colaboracéo, Muito Obrigada!
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1.Discordo 2. Discordo 3. Concordo 4.Concordo

Totalmente Totalmente
CONDICOES DE TRABALHO

01. Consigo realizar as atividades que séo atribuidas dentro do 1 2 3

meu expediente de trabalho.

02. Meu intervalo de almoco é suficiente para a satisfacéo de 1 2 3

minhas necessidades.

03. Minha jornada de trabalho é adequada para executar as 1 2 3

tarefas relacionadas ao meu cargo, ndo sendo, portanto

cansativa ou estressante

04.Considero boas as condi¢cdes ambientais de trabalho 1 2 3

(luminacéo, equipamentos, seguranca, higiene, ruidos,

ventilacdo e organizacdo) na Empresa

05. Em meu ambiente de trabalho o ruido, o calor, a poeira 1 2 3

estdo dentro dos padrdes aceitaveis, ndo prejudicando minha

saude.

06. As atividades desenvolvidas no meu setor de trabalho sao 1 2 3

favoraveis a minha saude e seguranca.

07. Na Empresa todos os empregados que necessitam utilizam 1 2 3

as ferramentas e técnicas de protecdo e seguranca.

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

01. As atividades que executo estdo de acordo com minha 1 2 3
capacidade.

02. Tenho independéncia e liberdade na execucéo das 1 2 3
atividades.

03. O trabalho que executo oferece condi¢des e oportunidades 1 2 3
de utilizar meus conhecimentos e/ou habilidades.

04. Disponho de todas as informagfes necessarias para a 1 2 3
realizacao das atividades.

05. Minha chefia imediata me da informacdes sobre meu 1 2 3
desempenho e isto contribui para que eu o aprimore.

06. O planejamento e a distribuigdo das atividades do setor s&o 1 2 3
discutidos com o grupo de trabalho.

07. As prioridades e objetivos de meu setor de trabalho s&o 1 2 3
adequadamente planejados, favorecendo o meu desempenho

individual.

08. Os objetivos a serem alcancados pela empresa sdo claros. 1 2 3
09. A minha participacgédo é relevante para o alcance dos 1 2 3
objetivos da empresa.
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1.Discordo 2.Discordo 3.Concordo

Totalmente

4.Concordo
Totalmente

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

01. Possuo possibilidade e oportunidade de crescimento | 1 2 3 4
profissional
02. Tenho conhecimento dos cursos de treinamento e | 1 2 3 4
capacitacao
03. Participo dos cursos de treinamento. 1 2 3 4
04. Os conhecimentos adquiridos no curso de treinamento /| 1 2 3 4
capacitacdo foram uteis para o desenvolvimento de minhas
atividades.
05. A instituicdo d& possibilidades de frequientar outros cursos | 1 2 3 4
(graduacdo, poés-graduacdo, especializacdo, etc), eventos
(congressos, seminarios, palestras, etc.).
06. Tenho seguranca no meu trabalho 1 2 3 4

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA
01. Minha remuneracéo atende as minhas necessidades. 1 2 3 4
02. O meu pagamento € justo baseado nas exigéncias do | 1 2 3 4
trabalho que desempenho.
03. Meu salério comparado ao das outras empresas do ramo é | 1 2 3 4
considerado justo por mim.

CONSTITUCIONALISMO

01. Tenho conhecimentos de meus direitos e deveres dentroda | 1 2 3 4
empresa.
02. A instituicdo informa os direitos e deveres através de | 1 2 3 4
boletins, informativos e outros meios.
03. Os deveres sdo habitualmente cumpridos por mim. 1 2 3 4
04. A empresa se preocupa para que meus direitos sejam | 1 2 3 4
cumpridos.
05. Nunca fui prejudicado ou injusticado com alguma coisa | 1 2 3 4
dentro da empresa.
06. E dada liberdade de expressdo de pensamentos, idéias, | 1 2 3 4

acoes, sem risco de represdlias por parte da empresa.
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1.Discordo 2.Discordo 3.Concordo
Totalmente

4.Concordo
Totalmente

O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

01. Minhas atividades na empresa ndao afetam a minha vida | 1 2 3
pessoal fora do ambiente de trabalho
02. Dificilmente sou solicitado a prestar servicos além da minha | 1 2 3
jornada de trabalho.
03. Durante a minha jornada de trabalho evito deixar situacdes | 1 2 3
de tensdo (conflitos) afetarem a minha vida pessoal.
INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

01. Os meus colegas de trabalho sdo cordiais comigo e me | 1 2 3
ap6iam quando preciso
02. O meu gestor é cordial comigo e me ap6ia quando preciso 1 2 3
03. As relagdes sociais na area administrativa sdo harmonicas, | 1 2 3
existindo um clima que a favorece.
04. A instituicdo oferece condi¢gbes de convivéncia e integragédo | 1 2 3
social

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO
01. O meu trabalho € valorizado pela Instituic&o. 1 2 3
02. A opinido que a Instituicdo tem do meu trabalho interfere no | 1 2 3
desempenho das atividades.
03. Considero que o trabalho desenvolvido pela Instituicdo tem | 1 2 3
importancia para a sociedade.
04. Necessito receber autorizagdo superior para decidir o que | 1 2 3
fazer e como fazer o meu trabalho.
05. Tenho conhecimento necessario ou suficiente para decidiro | 1 2 3
gue fazer e como fazer o meu trabalho.
06. Sdo de minha responsabilidade o resultado, o bom | 1 2 3
desempenho e qualidade do trabalho que executo.
07. Em meu tempo livre, pratico atividades esportivas com | 1 2 3
regularidade.
08. Sinto-me realizado com o trabalho que desenvolvo. 1 2 3
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Parte 2: Perfil dos Participantes

Por fim, preencha os itens abaixo, pois estes auxiliardo na caracterizacéo

dos participantes da pesquisa (Nao é necessario se identificar).

1-

Idade: anos

Género: () Masculino () Feminino

Escolaridade: () Até segundo Grau () Superior Incompleto
() Superior () Pos- graduacéo

Estado Civil:

Cargo:

Tempo de servico:
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ANEXO B

Aspectos positivos gerados pelos programas de QVT

Dimenséo Biolégica (18%) Reducé&o de doengas /faltas (11,7%): Redug&o do nimero de
doencas/ afastamentos; Menor absenteismo; Distanciamento ou
diminuicdo da doenca; Menos faltas ao trabalho; Reducéo de custos
com assisténcia médica (8,3%); Melhoria no estilo de vida (6,7%):
Acéo concreta e determinada para a promocao da salde; Importancia
de um estilo de vida mais saudavel; Modelos de vida sadia para
melhorar o estilo de vida; As empresas estdo investindo
pesadamente em programas de QVT e estdo cuidando do bem-estar

fisico e emocional de seus funcionarios;

Dimensao Psicolégica (15%) Melhor satisfagéo interna (8,3%): Funcionarios mais satisfeitos;
Aumenta o grau de satisfagdo dos funcionarios;Melhoria na auto-
estima/imagem dos funcionarios (3,3%); Aumento da motivacgédo
(100%): Maior motivagdo/comprometimento; Reforca o vinculo dos

funcionarios; Aumenta o grau de responsabilidade

Dimensé&o Social (18%) Empregados mais conscientes/politizados (8,3%): As pessoas
estdo mais conscientes da importancia de manter um estilo de vida
saudavel; Populagao mais questionadora;Novo perfil de profissional
interessado em sua prépria QV; Funcionarios com maior grau de
exigéncia; Melhoria do Clima organizacional ;
(Relacionamentos,6,7%): Relacionamentos mais saudaveis;
Integracéo dos funcionarios; Aumento da preocupagdo com
gualidade de vida (11,7): Pessoas e empresas tem demonstrado
interesse crescente pelo tema; Maior conscientiza¢do sobre QVT;
Muitas ac¢des estéo sendo feitas; Preocupac¢éo com o bem-estar dos
trabalhadores; Alto grau de receptividade

Dimensao Organizacional | Aumento da produtividade (18,3%): Funcionarios saudaveis e
( 49% ) satisfeitos produzem mais e melhor; Empregado saudavel é
produtivo;Aumento da competitividade (16,7%): Habilidade para
conseguir novos clientes; As empresas que ndo se modernizarem
estardo fadadas ao fim de sua existéncia; Conseguirem melhor
vantagem competitiva; Gestdo organizacional mais arrojada/
competitiva; Imagem da empresa (13,3%): Marketing para a
empresa; Melhor imagem externa; Os consumidores buscam
produtos de empresas cuja identificacdo com a imagem
positiva;Aparecem na midia, ganham prémios ;Resultados da
empresa (citado por 10%)
Otimizacgdo dos recursos da empresa; Lucratividade; Maiores
resultados; Empregado saudavel gera lucro

Quadro 3.4 Aspectos positivos gerados pelos programas de QVT
Fonte: Limongi-Franca, 2003,p.110




QUADRO 01- Defini¢des Evolutivas da QVT

PERIODO

FOCO
PRINCIPAL

DEFINICAO

1959/1972

Variavel

A QVT foi tratada como reacéo individual ao trabalho ou
as consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho

1969/1975

Abordagem

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase
aos resultados organizacionais, mas a0 mesmo tempo
era vista como um elo dos projetos cooperativos do

trabalho gerencial.

1972/1975

Método

A QVT foi o meio para o engrandecimento do ambiente
de trabalho e a execucdo de maior produtividade e

satisfacao.

1975/1980

Movimento

A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos termos
“gerenciamento participativo” e “democracia industrial”
com bastante frequéncia, invocador como idéias do

movimento.

1979/1983

Tudo

A QVT é vista como um conceito global e como uma
forma de enfrentar os problemas de qualidade e

produtividade.

Previsao

Futura

Nada

A globalizacdo da definicdo trara como conseqiéncia
inevitavel a descrenca de alguns setores sobre o0 termo

QVT. E para estes QVT nada representara

Quadro 01: Definicoes evolutivas da QVT na visdo de Nadler & Lawler
FONTE: Nadler & Lawler (1983) apud Rodrigues (2001, p.81.)
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QUADRO 02- Modelo de WALTON (1973)

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

Compensacéo justa e adequada

Remuneracdo adequada

b. Equidade interna

c. Equidade externa
Condic8es de trabalho a. Jornada de trabalho

b. Carga de trabalho

c. Ambiente fisico

d. Material e equipamento

e. Ambiente saudavel

f. Estresse
Uso e desenvolvimento de a. Autonomia
capacidades b. Significado da tarefa

c. ldentidade da tarefa

d. Variedade da habilidade

e. Retroinformacao
Oportunidade de crescimento e a. Possibilidade de carreira
seguranca b. Crescimento pessoal

Seguranca de emprego

Integracédo social na organizacéo

Igualdade de oportunidades

b. Relacionamento
c. Senso comunitario
a. Direitos trabalhistas
Constitucionalismo b. Privacidade social
c. Liberdade de expressao
d. Normas e rotinas
Trabalho e espaco total da vida a. Papel balanceado no trabalho
b. Hordrio de entrada e saida do
trabalho
Relevancia social da vida no Imagem da institui¢cdo
trabalho b. Responsabilidade social da institui¢do
c. Responsabilidade social pelos
servicos
d. Responsabilidade social pelos

empregados

Quadro 02: Categorias conceituais de QVT
FONTE: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p. 48)
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QUADRO 03- Modelo de avaliacado da Qualidade de vida nas empresas

Econémico Politico Psicolégico Sociolégico
Equidade salarial; Seguranca de | Realizacéo potencial; | Participagéo nas
Remuneragéo Emprego; Nivel de desafio; decisoes;

adequada; Atuacéo Sindical; Desenv. Pessoal; Autonomia;
Beneficios; Retroinformacéo; Desenvolvimento Relacionamento

Local de Trabalho
Carga Horaria;

Ambiente Externo

Liberdade de
expressao;

Valorizag&o do cargo;
Relacionamento com

a chefia;

Profissional;
Criatividade;
Auto-Avaliagéao;
Variedade da tarefa;
Identidade com a

tarefa;

Interpessoal;
Grau de
Responsabilidade;

Valor Pessoal

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

QUADRO 04: Elementos de QVT

Elementos Organizacionais

Elementos Ambientais

Elementos

Comportamentais

e Abordagem
mecanicista
e Fluxo de trabalho

e Praticas de trabalho

e Habilidade e

disponibilidades de

empregados

e Expectativas sociais

e Autonomia
e Variedade
e |dentidade de tarefa

¢ Retroinform¢éo

FONTE: Werther& Davis (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 55)




