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Resumo

Com o passar dos anos, o ambiente corporativo tem se tornado cada vez mais
competitivo, ou seja, tem exigido muito mais das organizacbes quanto a
investimento em recursos e demais tecnologias, além de profissionais
qualificados. Em um meio capitalista, as empresas buscam cada vez mais
resultados, a partir do suprimento das demandas dos seus clientes. Para isso,
as empresas tém entendido, cada vez mais, a importancia da satisfacdo dos
seus funcionarios em seus ambientes de trabalho. Baseado no cenario atual, o
presente trabalho tem como objetivo analisar a percepcdo dos funcionarios
acerca da qualidade de vida no trabalho na empresa x. O referencial teérico se
dividiu em quatro partes: Gestao de pessoas, qualidade de vida no trabalho,
doencas ocupacionais, além de métricas para afericdo da qualidade de vida no
trabalho. A fim de alcancar o objetivo principal do trabalho, a pesquisa se baseou
na metodologia qualitativa. Foi utilizado um questionario de 34 questdes,
baseado no modelo de Walton, destacado no referencial teérico. O questionario
foi aplicado aos 18 funcionéarios, que corresponde a 100% do quadro de
empregados da empresa, onde os empregados fizeram as suas avaliacbes. Com
isso, de acordo com os funcionarios, foi possivel observar que a organizacao
pratica acdes que promovem a qualidade de vida no trabalho. Contudo, também
foi possivel notar que existem pontos que podem ser melhorados, e acdes novas
gue podem ser implementadas. Diante disso, por fim, foram feitas sugestbes de

melhorias.

Palavras-Chave: Qualidade de vida no trabalho; Satisfacdo; Gestdo de

pessoas.



Abstract

Over the years, the corporate environment has become increasingly competitive,
which means it has demanded much more from organizations in terms of
investment in resources and other technologies, as well as qualified
professionals. In a capitalist environment, companies are increasingly looking for
results by meeting their customers’ demands. To this end, companies have
increasingly understood the importance of employee satisfaction in their working
environments. Based on the current scenario, this study aims to analyze
employees' perceptions of the quality of life at work in company x. The theoretical
framework was divided into four parts: people management, quality of life at work,
occupational diseases, and metrics for measuring quality of life at work. In order
to achieve the main objective of the study, the research was based on qualitative
methodology. A 34-question questionnaire was used, based on the Walton model
outlined in the theoretical framework. The questionnaire was applied to 18
employees, which corresponds to 100% of the company's workforce, where the
employees gave their evaluations. As a result, according to the employees, it was
possible to see that the organization practices actions that promote quality of life
at work. However, it was also possible to see that there are points that could be
improved and new actions that could be implemented. Finally, suggestions for

improvement were made.

Keywords: Quality of life at work; Satisfaction; People management.
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1 INTRODUCAO

As organizacfOes tém, cada vez mais, se adaptado a globalizacdo do
mercado, tendo como foco manter o0s seus clientes satisfeitos e
consequentemente, aumentando 0s seus resultados. Além dos seus clientes
externos, as empresas tém dado bastante importancia aos seus clientes
internos, ou seja, aos seus funcionarios. Pois entendem que um empregado com
as suas expectativas atingidas, € um empregado que produz ainda mais (Meyer;
Allen, 1984).

Com isso, as empresas tém investido nas acdes de qualidade de vida no
trabalho. Chiavenato (2009) diz que qualidade de vida no trabalho se caracteriza
pela possibilidade que um funcionario tem de atingir as suas expectativas
pessoais e profissionais no seu ambiente de trabalho. Em outras palavras, as
organizacdes tém se importado estrategicamente com o bem-estar dos seus

trabalhadores, a fim de alcangcarem maiores resultados.

Além das empresas, 0s grandes talentos tém se valorizado, buscando
sempre desenvolver novos conhecimentos. Sendo possivel constatar com ainda
mais constancia os profissionais versateis, ou seja, os profissionais que buscam
conhecimento em diferentes areas do mercado e profissionais inovadores,
visionarios.

Ou seja, 0 mercado estd cada vez mais competitivo, 0s concorrentes
estdo cada vez mais préximos, em termos de resultados e qualidade do produto
ou servico. E uma estratégia para se diferenciar e obter vantagem competitiva,
esta na retencao de funcionarios regulares, que entregam muito, que colaboram
para a inovagado da empresa. Para isso, as empresas tém se atentado bastante
aos detalhes para alcancar o grau de satisfacdo de cada um dos seus

trabalhadores.

Tendo como base todas as informacgfes trazidas acima, o presente
trabalho tem como objetivo analisar a percepcdo dos funcionarios acerca da

gualidade de vida no trabalho na empresa x.

Na tentativa de facilitar o objetivo geral, foram escolhidos os seguintes

objetivos especificos:



e Construir um referencial tedrico a respeito da gestdao de pessoas,
qualidade de vida no trabalho e doencgas ocupacionais;

e Realizar uma pesquisa de campo, visando compreender 0 cenario
real, quanto a qualidade de vida no trabalho na visdo dos
funcionarios;

e Analisar todas as entrevistas e trazer mais informacdes para o
presente trabalho;

e Apresentar sugestbes de melhorias no que tange a qualidade de

vida no trabalho sob a 6ptica dos trabalhadores.

Esse trabalho esta subdividido em: esta introducéo, seguido do referencial
tedrico, a metodologia, a analise dos dados das entrevistas e por fim as

consideracdes finais e as referéncias bibliograficas.

2 Referencial Tedrico

Esse topico esta dividido em quatro subtopicos: Gestdo de pessoas,
qualidade de vida no trabalho, doenca no trabalho e métricas para aferir a
qualidade de vida no trabalho. Cada sub tépico serd composto por conceitos de

diferentes autores, a respeito dos seus respectivos assuntos.

2.1 Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas, surgiu em meio a alguns contextos historicos, como
administracao cientifica, das relacdes humanas, entre outras. Se no passado, as
pessoas eram vistas como meros recursos, com 0 passar dos anos, e o
desenvolvimento do cuidado com as pessoas, tudo muito gradativo, a
administracdo dos funcionarios vivencia uma notavel evolugéo, visto que as
empresas passaram a valorizar mais as pessoas, além da regulamentacao dos

direitos dos trabalhadores. (Avila; Stecca, 2015).

Chiavenato (2014) trata da evolugao das pessoas dentro da organizacgao,
sobre como sédo enxergadas e sobre a autonomia que as mesmas vao adquirindo
com o passar do tempo. Para o autor, nas empresas de pequeno e médio porte,
as pessoas ainda podem ser observadas como recursos humanos, e como é um
recurso, uma fonte produtiva para a organizagdo, que necessita de
direcionamento da sua lideranca. Contudo, as empresas maiores, jA vem

tratando as pessoas, como parceiros do negécio, como capital humano.



Para Xavier (2006), a gestdo de pessoas se baseia em influenciar o
liderado, em qualquer dimenséo e organizacao, ou seja, independente do porte
da empresa. O autor acredita que para o negdécio dar certo, todos precisam se
envolver através da influéncia do gestor. Ele tem a responsabilidade de engajar

o time, de fazer com que todos acreditem, que deem o seu maximo.

Xavier (2006) diz ainda, que apesar dos varios estudos e processos
administrativos, o maior desafio se encontra na gestao dos recursos humanos.
O autor reforca que se o papel do lider ndo for desempenhado de maneira
eficiente, ele pode colocar em risco o resultado da organizagédo, pois se 0s
subordinados ndo entenderem o proposito das orientacdes, poderdo agir de

maneira equivocada ou até mesmo apresentar resisténcia.

A gestdo de pessoas ndao € um padrao, pelo contrério, ela pode ser
considerada como personalizada, de acordo com o cendario das inameras
organizacdes, ou seja, ela € situacional. Ela depender4d de algumas
caracteristicas como o ambiente, a cultura, os clientes, o0s recursos, a estrutura

organizacional e claro, dos trabalhadores da empresa (Chiavenato, 2014).

Administrar o corpo de trabalhadores de uma organizacao significa aplicar
as técnicas da administracdo, sendo elas: planejamento, organiza¢éo, aplicacao
e controle, visando colaboracao eficiente dos funcionarios, no mesmo ambiente
em que essas pessoas alcancam os propoésitos individuais. Sendo assim, a
administracdo de pessoas precisa ser uma “via de mao dupla” (Avila; Stecca,
2015).

No ambiente profissional, os objetivos da empresa e dos funcionarios séo
alcancados a partir da sinergia entre os trabalhadores, fruto de uma gestéo de

pessoas bem-feita (Chiavenato, 2014).

Uma gestdao de pessoas eficiente, resume-se em confianca e
sensibilidade com os recursos humanos. Com uma lideranga que incentiva, que
ajuda no crescimento dos subordinados ao mesmo tempo que cresce, que nao
tem medo de ensinar o que sabe, que desafia e trabalha com a equipe a fim de
bater as metas, a possibilidade de existir um ambiente com um bom clima

organizacional e de bons resultados é muito maior (Xavier, 2006).



Para Drucker (1967), uma boa gestdo de pessoas esta ligada a
produtividade. Para ele, os lideres mantinham bons relacionamentos com o0s
subordinados, quando eram colaborativos e produtivos em suas tratativas. Para
0 autor, a tentativa de manter o ambiente com um bom clima, ou o cuidado para

falar com os funcionarios ndo eram tao importantes.

Para que a organizacdo tenha resultado através do marketing integrado,
€ necessario que a gestdo dos dois marketings que compdem o modelo
(marketing interno e externo), estejam alinhadas. O marketing interno €
representado pelos recursos humanos, enquanto o marketing externo é
representado pelo conjunto de acdes que visam impactar o0s clientes
positivamente. Ou seja, para que as adaptacfes as demandas do ambiente
externo sejam feitas adequadamente, € necessario que o controle das
necessidades que o marketing interno demanda estejam sendo atendidas
(Pereira, 2015).

Chiavenato (2009) afirma que a qualidade em cada detalhe da
administracdo dos recursos humanos impacta diretamente na posicao da
organizacdo no mercado, comparado aos concorrentes. Pois, além de permitir
gue a empresa mantenha os seus talentos, estimula-os a darem o meu melhor,

nas suas respectivas funcdes, seja ela producéo ou atendimento ao cliente.

Figura 1 — Processos basicos de gestao de pessoas
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Fonte: (Chiavenato, 2009, p. 14).



O autor destaca a grande importancia que tem o0 processo de
administragao de recursos humanos. Para ele, deve existir muito cuidado e
sensibilidade em todas as etapas do processo, respectivamente, na procura pelo
talento, contratacdo, na integracdo, nos treinamentos e desenvolvimento, na
clareza das funcdes dos cargos, na remuneracao e nas recompensas. Passos
considerados fundamentais para manter o empregado estimulado,

consequentemente, mais comprometido e mais produtivo (Chiavenato, 2009).

Considerado como um dos recursos mais relevantes de uma empresa, 0s
recursos humanos requerem uma gestdo muito participativa e sensivel. A
guantidade de processos aumenta de acordo com o tamanho da organizacao,
porém, para Chiavenato, cinco sdo fundamentais: Provisdo, aplicacao,

manutenc¢do, desenvolvimento e monitoracao (Chiavenato, 2009).

Figura 2 — Os cinco processos basicos na gestdo de pessoas
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Fonte: (Chiavenato, 2009, p. 122).

A figura detalha cada um dos cinco processos considerados fundamentais
por Chiavenato no cotidiano da gestdo dos recursos humanos de uma

organizacao.

A sequir, serdo apresentados conceitos de trabalho e qualidade de vida

no trabalho, a partir das diferentes visdes de estudiosos dos assuntos.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho



O trabalho, segundo o dicionario filosofico, é caracterizado quando o ser
humano que se esforca, a partir dos seus movimentos corporais e espirituais,
existindo um sentido para tal atividade, atinge os seus objetivos tracados
(Albornoz, 2004).

Albornoz (2004) chama atencdo da “parceria” necessaria do trabalho
intelectual e trabalho corporal. Para ela, na maioria dos casos, esses esforcos
caminham juntos, pois para que exista um trabalho corporal, antes se faz
necessario, um planejamento, ou uma direcdo, para que a acao que demanda
forca ganhe sentido, evidenciando a necessidade de ambos os esforgos se

complementarem.

E para que o trabalho seja mais perceptivel, mais eficiente, maior a
necessidade de um objetivo claro, de uma lideranca coerente e eficiente. Em
outras palavras, e de maneira l6gica, quanto mais sentido fizer o esforco do
trabalhador, maior se sera a motivacdo para desempenhar a atividade
(ALBORNOZ, 2004).

LIMONGI-FRANCA e Rodrigues (2005) destacam que o trabalho é capaz
de moldar o ser humano nas mais diversas atitudes. A partir da habitualidade
das atividades exercidas no seu ambiente de trabalho, o empregado desenvolve
o seu perfil como pessoa, que tange, além da personalidade, também nas suas

reacoes frente a uma situacao.

Ja Coutinho (2009) traz o lado capitalista do trabalho. Para ele, o resultado
do trabalho tem como finalidade o capitalismo. Em alguns casos, o produto final
de uma atividade que se caracteriza trabalho, destina-se a satisfacdo humana,
seja um recurso material ou até mesmo para subsisténcia. Em outros casos, um

produto para revender, que caracteriza 0 comércio.

Refletindo sobre uma das falas de Dejours, em uma de sua palestra, em
1994, na cidade de S&o Paulo, as autoras alertam sobre a necessidade de
passar por momentos dificeis para conquistar os grandes objetivos no meio
profissional. Vale destacar que o livro considera até o trabalho em que o
individuo se sente satisfeito e empenhado. Porém se faz necessario um plano
de contingéncia para as mas consequéncias que podem surgir (Limongi-Franca;
Rodrigues, 2005).



As empresas tém se preocupado cada vez mais em proporcionar um
ambiente de qualidade para os seus empregados, por entenderem que €
fundamental para os bons resultados, visto que, o tema qualidade de vida no
trabalho tem se intensificado, com constancia, no ambito mundial (Mendonca,;
Vilas boas; Morin, 2016).

O processo de analisar uma organizacao e aplicar praticas reparadoras e
revolucionarias, nos ambitos de recursos tecnolégicos, de processos
administrativos e instalacdes, quando o objetivo € tornar o ambiente agradavel
para pratica do trabalho, diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho

(Albuquerque; Limongi-Franca, 1998).

A Qualidade de Vida no Trabalho comecou a ser desenvolvida com o
surgimento das leis trabalhistas como: carga horaria de trabalho, descanso
semanal remunerado, garantias financeiras mediantes aos acidentes nas

organizacdes (Walton, 1973).

Amorim (2010), vai dizer que as agoes de Qualidade de Vida no Trabalho
tém surgido com mais énfase nos ultimos anos devido a grande pressao das
empresas para com o0s seus funcionarios, buscando maior produtividade e

resultado, causando doencas fisicas e psicoldgicas.

Algumas pessoas consideram que sem o trabalho néo é possivel viver
bem, enquanto outras afirmam que com o trabalho também é possivel
viver mal. Muitas vezes, mesmo ndo estando em seu local de trabalho,
a vida do homem gira em torno dele. A presséao por resultados, por um
espaco no mercado, faz com que o trabalho seja permanente na vida
do homem nos dias atuais. Com isso as organiza¢cdes compreendem
cada vez mais a importdncia da qualidade de vida de seus
trabalhadores, pois ela influencia em sua carreira profissional e com
isso, as organizacdes passam a se preocupar e oferecer um ambiente
que proporcione ao individuo, seguranca, conforto e bem-estar (Vilas
Boas et al., 2018, p. 2460).

Isto €, a fim de ter trabalhadores mais competentes e confiaveis, e

consequentemente resultados mais expressivos, as organizagdes, cada vez



mais, tém se mobilizado para garantir melhores condi¢cdes psiquicas, de

recursos e infraestrutura para os trabalhadores.

A Qualidade de vida no trabalho é capaz de impactar, em sequéncia
l6gica, em aspectos cruciais dos resultados de uma empresa. Pois atingindo as
expectativas dos funcionérios, se torna possivel contar com maior engajamento
deles, ao mesmo tempo que aumenta a taxa de retencdo dos mesmos (Sirgy et
al., 2001).

Para Mooney (2006), as acoes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
estdo diretamente ligadas as condicdes basicas e necessarias para se
desempenhar o trabalho, divididas em recursos financeiros e bom clima

organizacional.

Para Guest (1979) apud Souza (2012, p.3), “Qualidade de Vida no
Trabalho € um processo pelo qual uma instituicdo procura informar o potencial
de desempenho de seus trabalhadores, envolvendo-os em situagdes que afetam

a vida no trabalho”.

Para Fernandes (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho resume-se na
busca de alcancar o bem-estar do individuo na empresa, ao mesmo tempo que

tem como objetivo aumentar o rendimento nas atividades para a organizagao.

Nunes e Moraes (2002), apdés pesquisas com trabalhadores de uma
determinada organizacao, define a Qualidade de Vida no Trabalho sob a éptica
dos mesmos, como um conjunto de diversas praticas bem executadas, como:
salario justo, oferta de beneficios (ticket alimentagéo), boa estrutura e recursos
para execucdo do trabalho, metas viaveis, bom clima organizacional, além de

respeito a cidadania.

As boas experiéncias que o individuo passa na empresa, demonstradas
através de sentimentos, bem como, a valorizacdo e foco na preparacdo do
empregado, além de condicOes fisicas e mentais para trabalhar, para Ferreira
(2013), sao ac¢odes de Qualidade de Vida no Trabalho.

Huse e Cummings (1985) dizem que a Qualidade de Vida no Trabalho
pode ser entendida pela relacdo de trés aspectos. Sendo eles, a satisfacdo do



funcionario, produtividade e a colaboracdo do trabalhador nas tomadas de

decisdes e proatividade mediante aos problemas.

Para Freitas e Souza (2009) apud Vilas Boas et al. (2018), “a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) esta relacionada com “a mobilizagdo, o
comprometimento pessoal, a participagdo com o bem-estar do funcionario na
execucao da tarefa na empresa, visando a consecuc¢ao das metas da Qualidade
Total”. A Qualidade de Vida no Trabalho deve ser uma forma de melhorar as
condicBes de trabalho de cada individuo presente na organizacéo, para que haja

um nivel de satisfagdo mais elevado dos funcionarios. ”

Marta et al. (2013) relaciona a Qualidade de Vida no Trabalho com a teoria
de Maslow, estudo sobre a hierarquia das necessidades humanas, e divide a
QVT em duas partes. Iniciando pelas necessidades basicas: fisiologicas e de

seguranca, e finalizando com as demais: sociais, estima e auto realizacao.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser considerada como uma
estratégia que as empresas utilizam para estimular o ser humano, tornando ele
mais disposto, mais produtivo, de alto brio e de melhor comunicacdo em seu
ambiente de trabalho (Silva; De Marchi, 1997).

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser considerada como mais ponto
da gestdo de empresas. Pois se trata de uma administracao estratégica, onde
mantendo um ambiente de trabalho com qualidade, a satisfacdo do individuo é

trabalhada, aumentando assim o seu rendimento (Mendonca, 2013).

A Qualidade de Vida no Trabalho em nivel elevado, contribui para a
retencado de talentos e o aumento da produtividade, pois trabalha como estimulo
para que os trabalhadores executem as suas tarefas com eficiéncia, ao mesmo

tempo que estéo satisfeitos (Gani; Ahmad, 1995).

A Qualidade de Vida no Trabalho visa sanar objecdes deixadas em
tempos da Revolucao Industrial sobre o trabalho, através da humanizacao nos
processos e nas condi¢cdes de trabalho oferecidas para que o trabalhador

desempenhe as suas func¢des (Westley, 1979).

Quando o funcionario se sente valorizado, a tendéncia € que ele esteja

motivado, consequentemente, ele produzirdA em uma escala mais elevada,
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impactando diretamente, e de maneira positiva, 0os resultados da organizacao.
Além disso, a sua responsabilidade dentro e com a empresa sera maior (Meyer;
Allen, 1984).

Para Pizzolato, Moura e Silva (2013), a estabilidade no ambiente de
trabalho esté diretamente ligada a Qualidade de Vida no Trabalho, pois passar
esse sentimento ao ser humano funciona como um estimulo, tornando-o

satisfeito e mais produtivo.

Sem uma qualidade de vida construida de forma enriquecedora, néo
perpetua o progresso. A qualidade de vida no Trabalho, combinada
com programas de qualidade, compromissos com a inovacéao,
resgatando talentos, limites e necessidades humanas, consolida a
cultura da cultura da competitividade. (Limongi-Franca; Rodrigues,
2005, p. 171).

Dessa forma, as acdes de qualidade de vida no trabalho sdo mais uma
obrigacdo para as empresas que visam resultados consolidados. Vale destacar
todas as responsabilidades em carater humano, que as organizacdes precisam
e devem ter com os profissionais que compdem o quadro de funcionarios da

respectiva instituicdo com fins lucrativos.

Quadro 1 - Conceitos sobre Qualidade de Vida do Trabalhador

CONCEITOS DE QUALIDADE DE
VIDA DO TRABALHADOR

Designa preocupacgao com o

AUTORES

resgate de valores humanisticos e
ambientais, que vém sendo

WALTON (1973) negligenciados em favor do
avancgo tecnologico, da

produtividade e do crescimento

econdmico.
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Séo esforgos para melhorar a
WERTHER & DAVIS gualidade de vida e procuram
(1983) tornar os cargos mais produtivos e

satisfatorios.

E vista como uma maneira de
NADLER & LAWLER

pensar a respeito das pessoas, do
(1983)

trabalho e das organizacdes.

A gestéo dinamica e contingencial
de fatores fisicos, tecnolégicos e
sécio psicolégicos que afetam a

FERNANDES (1996) cultura e renovam o clima

organizacional, refletindo-se no

bem-estar do trabalho e na
produtividade das empresas.

Termo utilizado para avaliar as
condicBes de vida urbana,
incluindo transporte, saneamento
BOM SUCESSO (1998) o
béasico, lazer e seguranca,

emocdes e sentimentos das

pessoas, etc.

Fonte: Adaptado de Santos (2012 p. 26).

Conforme apresentado, a figura anterior ilustra o conceito de qualidade de
vida no trabalho na visédo de diferentes autores. Sendo assim, de acordo com um
pensamento em comum dos proprios estudiosos, a qualidade de vida no
trabalho, coloca como foco a presenca de boas condicbes para que o0s
empregados sejam expostos ao ambiente de trabalho e cumpra com o0s seus

demais planejamentos.

Na proxima secao do referencial teodrico, serdo apresentados alguns

conceitos e detalhes sobre as doencas no trabalho.

2.3 Doencas no trabalho
O trabalho, na vida do ser humano, tem o seu impacto em dois aspectos

distintos. Pois, se observado pelo lado positivo, ele permite que o homem se
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desenvolva como pessoa e como profissional. Por outro lado, se estudado os
efeitos negativos, considerando um ambiente sem qualidade, sintomas como
desmotivacao, estresse, doencas mais graves, de saude fisicas e psicoldgicas

sdo comumente expostas (Limongi-Franca; Rodrigues, 2005).

A falta do planejamento de ac¢des que visa tornar a empresa, um ambiente
com qualidade de vida, € a grande causadora das doencas ocupacionais.
Normalmente sdo ambientes opressores, onde a lideranca € autocratica, a saude
e nem a satisfacdo do funcionario tem valor, ou empresas com grande
desorganizacdo no que tange processos e gestdo de pessoas, enxergando
somente o resultado (Limongi-Franga; Rodrigues, 2005).

7z

Nessas organizacdes, a doenca € observada como uma ameacga,
independente do ponto de vista. Para o empregado, € uma ameaca, pois 0
absenteismo coloca o seu trabalho em risco, podendo até mesmo agravar a
doenca pela falta de cuidado, que é ocasionado pela presséo. Por outro lado, o
chefe entende que o funcionario esta fazendo “corpo mole”, que néo rendera
tanto mais, pois na sua visdo, utiliza a doenca como desculpa para se afastar

das atividades do trabalho (Limongi-Franc¢a; Rodrigues, 2005).

“As doengas mais conhecidas sdo as lombalgias, decorrente de
levantamento inadequado de peso, ou postura, ou pela falta de uso de
maquinas ou por atividade intensiva. Outras doencgas conhecidas séo:
silicoses, tenossinovites, pneumocoliose” (Limongi-Franc¢a; Rodrigues,
2005, p. 131).

Doencas psicolégicas também séo causadas, e uma das principais é a
sindrome de Burnout, que se caracteriza pelo esgotamento fisico e mental do
trabalhador. Tendo como principais sintomas: exaustao extrema, estresse, perda

de cabelo, taquicardia e enxaqueca (Limongi-Franca; Rodrigues, 2005).

Dado os conceitos e mais detalhes de gestdo de pessoas, trabalho,

qualidade de vida no trabalho e doencgas ocupacionais, de acordo com o
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conhecimento de autores distintos, o proximo tépico tratara das diferentes

maneiras de mim o nivel de qualidade de vida no trabalho.

Na sequéncia, seréo expostas métricas, que permitem mensurar o estagio
da qualidade de vida presente no ambiente de trabalho, com a percepcao de
diferentes autores.

2.4 Métricas da Qualidade de Vida no Trabalho
Para Hackman e Suttle (1977), a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser
observada quando a satisfacdo e o sentimento de orgulho do funcionario, sdo

provenientes do simples fato de ocupar um determinado cargo da organizagao.

Para Silva e Tolfo (2012), o ser humano enxerga qualidade de vida no
trabalho quando se auto realiza, ou seja, quando ele encontra sentido no seu
trabalho. Ja para Davis e Newstrom (1992), a qualidade de Vida no Trabalho,
além das boas acdes e condi¢des, também faz mencao aos aspectos negativos

do espaco ao qual o trabalhador esta inserido.

A constatagéo da qualidade de vida no trabalho, através da existéncia de
um bom clima organizacional, dos recursos humanos e financeiros necessarios,
e boa infraestrutura, existentes nas organizacfes, tornam os ambientes mais

atrativos (Lacaz, 2000).

Para Quirino e Xavier (1987), ao mensurar a Qualidade de Vida no
Trabalho em uma organizacdo, dois aspectos precisam ser considerados: O
objetivo e o subjetivo. O termo obijetivo esta ligado as condi¢cfes de estrutura,
recursos nos mais variados ambitos e até remuneracdo pelas atividades
desempenhadas. Enquanto o termo subjetivo estd ligado ao sentimento do
trabalhador dentro da empresa, considera o clima, o nivel de satisfacdo e a

confianga para exercer as respectivas tarefas.

Autores como Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979)
e Nadler e Lawler (1983), desenvolveram alguns modelos que permitem avaliar
o nivel da Qualidade de Vida no Trabalho, a partir das praticas e normas das
empresas. A seguir, serdo detalhados, para melhor compreensao, cada modelo

citado.

Hackman e Oldham
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Hackman e Oldham, em seu modelo, acreditam que a Qualidade de Vida
no Trabalho estd no desenho do cargo e os sentimentos que os detalhes de
quatro dimensodes transmitem aos trabalhadores. As dimensdes abordadas por
eles sdo: Variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa,
autonomia, retroacdo do préprio trabalho e retroacdo extrinseca (Chiavenato,
2014).

Quadro 2 — As Dimensdes do Cargo

» Variedade de habilidades: o cargo deve requerer véarias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa.

* |[dentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para
gue a pessoa possa perceber que produz um resultado palpével.

« Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percep¢do de como o
seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho dos outros.

« Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia prépria e independéncia para desempenhar.

* Retroagado do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacéo de
retorno a pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho.

* Retroacao extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores

hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 421).

Hackman e Oldham focam no sentimento transmitido pelo trabalho que é
bem administrado pelos gestores. Acreditam que o trabalhador que tem a
experiéncia no seu emprego, de ser tirado da zona de conforto e desafiado
guanto ao seu conhecimento, que tem a oportunidade de enxergar o resultado
do seu trabalho, que consegue observar um sentido nas suas tarefas diarias,
que tém liberdade para escolher a ordem das suas acdes, além de receber
feedbacks coerentes, tende a se sentir satisfeito e consequentemente, tem um

bom rendimento na organizagéo (Chiavenato, 2014).

Nadler e Lawler
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Para Nadler e Lawler, a qualidade de vida no trabalho esta fundamentada

em quatro aspectos:

Quadro 3 — Os Quatro Aspectos do Modelo de Nadler e Lawer

1. Participacao dos funcionéarios: nas decisfes que os afetam.

2. Reestruturacéao do trabalho: pelo enriquecimento de tarefas e da adogéo
de grupos autdbnomos de trabalho.

3. Inovagdo no sistema de recompensas: para influenciar o clima
organizacional.

4. Melhora no ambiente de trabalho: quanto a condicGes fisicas e

psicoldgicas e flexibilidade no horario e local de trabalho.

Na medida em que esses quatro aspectos sao incrementados, ha a melhora
na QVT
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 421).

Walton

Para Walton, a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser observada
quando a empresa oferece condi¢des que vao além das obrigacdes que constam
na Consolidacéo das Leis Trabalhistas. E preciso ser humano ao elaborar tais
praticas, é necessario pensar no ser humano, antes do trabalhador. Com isso,
Walton desenvolveu um modelo que é composto por oito aspectos que se
complementam. Na sequéncia, no quadro, serdo detalhados cada um dos oitos

pontos capitais do modelo de Walton (Walton, 1973).

Quadro 4 — Modelo de Avaliagdo de QVT de Walton

1. Compensacdo justa e adequada: corresponde a adequacdo e a
honestidade da remuneracéo recebida.

2. Condic¢des de trabalho: horarios razoaveis com um periodo normal de
trabalho padronizado. Condicdes fisicas que reduzem ao minimo o risco

de doencas e danos. Critério para idade, estrutura fisica e maternidade.
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3. Uso e desenvolvimento das capacidades pessoais: oportunidade de
crescimento pessoal adequado as potencialidades e ao desafio

pessoal-profissional.

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: € o grau de atencdo na
oportunidade de carreira. A educacao formal, o uso do conhecimento,
das habilidades expandidas e das recém-adquiridas. Evolucdo e
seguranca no desenvolvimento pessoal-profissional.

O quanto se cresceu como pessoa no exercicio de determinada funcéo.

5. Integracao social na organizacao: auséncia de preconceitos de raca,
sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica. Auséncia
de estratificacdo e mobilidade, garantindo senso de comunidade nas

organizacoes.

6. Cidadania: atendimento pela empresa e pelos funcionarios dos direitos
e deveres legais e de cidadaos, incluindo desde privacidade, direito de
posicionamento pessoal, por meio do dialogo livre, e tratamento justo

de todos o0s assuntos.

7. Trabalho e espaco total de vida: os efeitos positivos sobre as outras
esferas de vida e de cada pessoa, tais como suas relacdes familiares,
de lazer, de interesses especificos comunitarios ou religiosos. Reflete-
se no equilibrio entre os esquemas de trabalho, expectativa de carreira,

progresso e promocao.

8. Relevancia social do trabalho: refere-se a responsabilidade social da
organizagdo junto a comunidade. Sdo as acgles referentes a
preservacao do meio ambiente, oportunidade de emprego, atendimento
das necessidades sociais de saude, transporte, comunicacao,

educagéo, higiene.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 421).

Walton acredita que quando a organizacdo age de maneira honesta com
os trabalhadores, enxergando-os como seres humanos, buscando oferecer as
melhores condigbes em carater de recursos, estrutura, além de um bom clima

organizacional, onde é possivel desempenhar as atividades em um ambiente
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leve, os trabalhadores retribuem com mais comprometimento, responsabilidade,

valorizacéo e produtividade (Limongi-Franc¢a; Rodrigues, 2005).

Na proxima secéo, sera apresentada a metodologia utilizada no presente

trabalho.

3. Metodologia da Pesquisa
Neste capitulo, sera apresentada e detalhada a metodologia escolhida e
aplicada no trabalho. Bem como o detalhamento de todas as ferramentas que

auxiliaram a pesquisa.

As técnicas utilizadas para levantamento de informacdes, coleta e analise
de dados, aplicacdo de entrevista, tabulacdo e calculos estatisticos obtidos em
um experimento, seguindo criteriosamente um planejamento conceitua a

metodologia (Severino, 2014).

Segundo Marconi e Lakatos (2008), a pesquisa pode ser conceituada
como um processo registrado formalmente a partir da reflexdo do pesquisador,
baseado em andlise cientifica, ou seja, método comprovado, que pode alcancar

a realidade total ou parcial referente ao que se objetiva.

A pesquisa foi realizada em uma escola de cursos profissionalizantes,
localizada no interior do estado do Rio de Janeiro. Recentemente, um grupo de
empresarios, composto por trés integrantes, tornou-se proprietario da escola,
gue antes apresentava resultados criticos, se encaminhando para fechamento.
Porém, desde a chegada dos novos soOcios, a empresa tem conquistado
resultados cada vez melhores, chegando ao principal destaque da sua regiao,

este é o motivo da escolha para estudo neste trabalho.

A abordagem utilizada para o trabalho foi qualitativa, visto que, foi possivel
analisar o sentimento dos trabalhadores a respeito da QVT.

De acordo com o autor Severino (2014), a abordagem qualitativa, permite
a compreensao de dados, aspectos importantes, sentimentos, ou seja, a

subjetividade do suijeito.

O objetivo do estudo € analisar a percepc¢ao acerca da qualidade de vida

no trabalho. Para isso, a pesquisa se baseou no conhecimento compartilhado
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por Walton (1973), considerando os seus oito critérios acerca da qualidade de

vida no trabalho.

O trabalho contou com um referencial teérico, que aprofundou o tema de
QVT. Seguido de uma pesquisa de campo, constituido de um questionério, de
acordo com o as percepcbes de Walton (1973), aplicado para todos os

funcionarios da organizacéo.

Com intuito de conseguir respostas mais efetivas, o questionario manteve
o0 anonimato de todos os participantes, solicitando somente informacdes que
condizem com 0s seus respectivos perfis. Tiveram 34 questdes, sendo as 30
altimas, com obijetivo de detalhar as condi¢cdes de QVT na empresa, tendo estas,
como alternativas: Muito satisfeito, satisfeito, pouco satisfeito, insatisfeito ou
NS(Nao Sei).

A pesquisa de campo contou com a participacao de 18 funcionarios, que
corresponde a 100% do quadro de trabalhadores. Apés o fechamento do periodo
para as respostas, as perguntas foram tabuladas em planilha do Excel,

permitindo a analise dos dados e criacéo de gréaficos, para melhor representacao.

Conforme o autor Severino (2014) diz, a pesquisa de campo acontece na
propria organizacdo, que é a fonte da pesquisa. Quanto as informacdes
levantadas, ndo existe nenhuma interferéncia por parte do pesquisador no que

tange o ambiente e as respostas obtidas.

O questionario permitiu entender as percep¢des dos funcionarios acerca
do cumprimento da legislacdo trabalhista, remuneracdo coerente e com
isonomia, estrutura do ambiente de trabalho, descentralizacdo para realizacao
das tarefas, oportunidade de crescimento profissional, relacionamento entre
colegas, relacionamento com 0s superiores e recursos para realizacdo do

trabalho.

No proximo topico, serdo expostas as analises feitas a partir das

respostas obtidas, e para melhor compreensao, serdo apresentados os graficos.

4. Descricao e andlise dos dados
Neste topico, serdo apresentados, o0s resultados do questionario aplicado

na pesquisa de campo. Lembrando, que o questionario contou com o total de 34
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perguntas, sendo quatro a respeito do perfil do empregado e trinta sobre as
acOes de QVT e percepcéao dos trabalhadores, existentes ou ndo na empresa,

baseado no modelo de Walton.
Grafico 1 — Cargos

O primeiro grafico representa o percentual de cargos de lideranca, bem

como, o percentual de cargos operacionais existentes na escola.

28%

72%

i De lideranga M Operacional

Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto aos niveis hierarquicos na organizacdo, de maneira mais
evidente, os colaboradores com cargos operacionais se sobressaem quando se
compara aos cargos de lideranca. Ou seja, existem mais profissionais na
operacdo da empresa e menos na gestao, o que pode significar oportunidades

de crescimento.

Gréafico 2 — Escolaridade

O segundo grafico representa, em percentual, o grau de escolaridade dos
trabalhadores da escola, medido em ensino médio, ensino superior e

especializacao.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Analisando o segundo questionamento, é possivel observar que embora
a pesquisa tenha sido feita em um centro educacional, entendendo que a escola
oferece ensino superior e profissionalizante, mais da metade dos funcionarios,
no que tange o grau de escolaridade, ndo chegaram ao ensino superior até o
momento. Ainda baseado na andlise anterior, o nivel de escolaridade dos
funcionarios pode ser o motivo pelo qual existem poucos trabalhadores em

cargos de lideranga.

Gréfico 3—- Tempo na Empresa

O terceiro grafico representa, em percentual, o tempo que os funcionarios
colaboram com as escolas.
6%
17%
6% 56%

170/0 b
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Fonte: Elaborado pelo autor

No que diz respeito ao tempo de servi¢os prestados a empresa, o terceiro
guestionamento apresenta alguns dados que chamam atencdo, como O
percentual de 39% do corpo de trabalhadores, que trabalham na marca por mais
de dois anos, podendo até ultrapassar os dez anos. Além disso, 5% néo

souberam informar a quanto tempo sao trabalhadores da empresa, sendo os
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outros mais de 50% trabalhadores com até dois de casa. Sendo assim, é

possivel entender que a escola € composta por uma equipe experiente.

Grafico 4 — Sexo

O quarto grafico representa, em percentual, a quantidade de homens e

mulheres que compdem o quadro de funcionarios das empresas.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se na quarta analise, que ndo hd uma quantidade maior de
mulheres na organizacdo. Ou seja, a empresa ndo demonstra prestigio por um
género especifico, mas sim, isonomia quanto as oportunidades de ingresso ao

mercado de trabalho.

Gréfico 5 — Salario x Desempenho

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Quando comparo o meu salario as atividades que

desempenho”.
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Fonte: Elaborado pelo autor
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Quando feita a analise das respostas do primeiro questionamento da
pesquisa quanto a QVT, nota-se que alguns trabalhadores ndo se sentem
satisfeitos com o0s seus respectivos salarios, dos 18 funcionarios, 9 nao
mostraram satisfacdo. Esses, de acordo com as respostas, entendem que nao

recebem uma remuneracgao justa com as suas atribuicoes.

Gréfico 6 - Salario x Salario dos Colegas

Este gréfico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Quando comparo o meu salario com o saldrio de meus

colegas de trabalho”.

NS/NR -
Muito Satisfeito LS

Satisfeito 8

Pouco Satisfeito uZul
Insatisfeito [R—.J—

01 2 3 4 5 6 7 8 9

Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse questionamento, a partir das respostas, fica subentendido, que
devido o modelo de nego6cio da empresa, ndo ha a necessidade de muitos
cargos, logo deve existir uma padronizacdo na maioria dos salarios, além de
isonomia com todos, no que diz respeito as condicbes para o alcance de
remuneracdes melhores. O que possivelmente é o motivo da satisfacdo da

maioria dos funcionarios, nesse quesito.

Grafico 7 - Remuneracdo x Remuneracao dos Colegas

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Comparando a minha remuneragdo com a de profissionais

gue trabalham em outras empresas e que ocupam cargos semelhantes”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Quando guestionados quanto a esse aspecto, a maioria dos funcionarios
se sentem no minimo satisfeitos com a remuneracao ofertada pela empresa,
ainda que 6 trabalhadores se mostram insatisfeitos, a empresa se mostra

competitiva, em relacao a talentos, quando o assunto € salario.

Gréafico 8 — Beneficios Recebidos

Este gréafico representa o sentimento dos trabalhadores em relagdo a
seguinte reflexdo: “Em relacdo aos beneficios (seguros, assisténcia hospitalar,

etc.) que recebo”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Ja nesse quesito, o sentimento dos funcionarios se mostra muito divido,
nao sendo possivel chegar a um resultado mais concreto. Pois, paralelo aos 8
funcionéarios que se sentem ao menos satisfeitos, as respostas apontam outros
9 que se sentem no minimo pouco satisfeitos, apresentando um empate técnico.
Ou seja, baseado na visédo dos proprios funcionarios, a organizacao aparenta ter
pontos de melhorias a respeito de beneficios que podem ser oferecidos aos seus

funcionérios.
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Gréafico 9 — Condicbes de Trabalho

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seqguinte reflexdo: “Em relagdo as condigdes de trabalho que possuo para a

realizacdo de minhas atividades (materiais, equipamentos, informacgdes, etc.)”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nessa pergunta, embora exista uma diferenca um pouco maior
favorecendo a satisfacdo, as respostas dos trabalhadores também expdem um
empate técnico entre a satisfacéo e insatisfacéo, ou seja, mostra um sentimento
neutro, visto que 8 se mostram ao minimo satisfeito. Enquanto 6 se mostram
pelo menos pouco satisfeitos. Dessa forma, € mais um quesito em que a
empresa deve se atentar, a fim de aumentar o nivel de satisfacdo dos

funcionérios.

Gréfico 10 — Estrutura da Empresa

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo as condi¢des fisicas (iluminacdo, ventilagcéo,

ruido, seguranga, equipamento, etc.) do departamento em que trabalho”.



25

NS/NR 5

Muito Satisfeito 6

Satisfeito ——
Pouco Satisfeito e
Insatisfeito o1

0o 1 2 3 4

v
=)
~J

Fonte: Elaborado pelo autor

Analisando as respostas, chamam atencao a quantidade de funcionarios
que nao tem uma opinido formada a respeito das condi¢des fisicas do seu
ambiente de trabalho, total de 5 trabalhadores. Contudo, quase metade dos
funcionarios demonstram no minimo satisfacdo, e os outros 5 dizem que estédo
pelo menos pouco satisfeitos. Segundo Mendonca (2013), a empresa que
administra o ambiente de trabalho para os trabalhadores, deixando o de
qualidade, colabora positivamente para o rendimento dos mesmos.

Grafico 11 — Autonomia no trabalho

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagéo a liberdade que possuo para planejar e executar

as agdes que irei desempenhar em meu trabalho”.

NS/NR 6

Muito Satisfeito

Satisfeito 7

Pouco Satisfeito iy

Insatisfeito

Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse estagio da pesquisa, mesmo com 6 funcionarios ndo sabendo o
que responder, 11 deles se mostram ao menos satisfeitos, o que pode indicar

gue a empresa busca dar certa liberdade para que os empregados executem
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as suas tarefas da maneira que se sintam mais confortaveis, desde que
efetuam a tarefa dentro do padréo, do esperado.

Gréfico 12 — Realizacédo do trabalho do inicio ao fim

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo a possibilidade de realizar, em meu cargo, as

atividades do inicio ao fim”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Mais um momento da analise, em que mostra boas tratativas da
organizacéo, segundo os seus proprios funcionarios. E possivel observar que 12
deles consideram no minimo adequada a forma como a escola desenha e
executa 0s seus processos, permitindo que a maioria das suas acdes sejam
realizadas do inicio até o final. Ainda nessa pergunta, 5 ndo souberam

responder, e somente 1, expds pouca satisfacao.

Gréafico 13 — Comunicacao interna

Este gréafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relacado as informagdes que preciso para realizar as

minhas atividades”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse questionamento, 11 funcionarios disseram estar ao menos
satisfeitos, 2 pouco satisfeitos e 5 nao souberam responder. Um bom indice que
representa satisfacdo da maioria dos trabalhadores, no que tange as
informacBes e orientacdes para que sejam realizadas as tarefas. Podendo

entender, que existe um tratamento do processo de comunicacao na empresa.

Grafico 14 — Conhecimento sendo colocado em pratica

Este gréafico representa o sentimento dos trabalhadores em relagdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo as possibilidades que tenho para utilizar
habilidades adquiridas (nos cursos realizados) no desenvolvimento de minhas

atividades”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nessa analise, com 12 trabalhadores respondendo que estdo no minimo
satisfeitos, e somente um que diz estar pouco satisfeito, logo constata-se, que a
empresa concede condi¢cdes para que os seus funcionarios possam utilizar e

desenvolver as suas habilidades no cotidiano do trabalho.
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Gréfico 15 — Valorizacéo do trabalho

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a

seguinte reflexdo: “Em relacdo a importancia das atividades que executo”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Importante ressaltar nesta analise, que para 6 funcionérios, néo fica claro
a importancia das suas respectivas colaboragcfes para a empresa. Todavia, 12
trabalhadores se mostram ao menos satisfeitos, sendo a maioria, com o
sentimento de muito satisfeito, 0 que evidencia a valorizagcdo por parte da
empresa, ao trabalho prestado pelos seus trabalhadores. Meyer e Allen (1984)
afirmam que quando os funcionéarios se sentem valorizados, tendem a estarem

motivados, e consequentemente a se tornarem mais produtivos na empresa.

Grafico 16 — Conhecimento em pratica

Este gréafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagcdo as oportunidades para colocar em pratica os

conhecimentos e/ou habilidades que possuo em meu cargo”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Semelhante a andlise feita do gréafico 14, 6 trabalhadores mostram que
estdo muito satisfeitos com a possibilidade dada pela escola, de colocar em
pratica os seus conhecimento e habilidades que possuem em seus respectivos
cargos, 5 estdo satisfeitos e 7 ndo souberam responder, ndo sendo auferida
insatisfacdo nesse aspecto. Logo, observa-se satisfacdo da maioria dos

funcionérios.

Grafico 17 — Desafio no trabalho

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexao: “Em relagao as oportunidades que tenho, em meu trabalho,

para realizar atividades desafiantes e com alto nivel de criatividade”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nessa pergunta, fica clara a flexibilidade que a empresa concede aos
trabalhadores, para que possam criar, inovar e se desafiar. A organizagdao, com

essas respostas, nao se mostra “engessada’ e nem centralizadora da maneira
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como as atividades devem ser realizadas. Os indices obtiveram 6 respostas
onde os funcionarios disseram estar muito satisfeitos, 9 satisfeitos e 3 nédo

souberam responder.

Grafico 18 — Oportunidade de crescimento profissional

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo as oportunidades que a instituicdo oferece para

progredir na carreira”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nessa pergunta, a maioria dos funcionarios concordam que a empresa da
oportunidades para progressao na carreira profissional. Dado importante, pois
mostra ao empregado, que ndo tem a intengdo e ndo consegue crescer sozinha,
dessa maneira, passa credibilidade para que outros talentos venham compor a
sua equipe em prol de resultados maiores e melhores para ambas as partes.

Gréafico 19 — Desenvolvimento do conhecimento

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo as oportunidades que a instituicdo oferece para
que eu desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades relativas a minha

funcao”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse questionamento, é possivel observar mais uma avaliagdo positiva
que a empresa recebeu de seus funcionarios. De acordo com as respostas, 13
funcionarios concordam que a escola oferece condicfes para todos possam
desenvolver conhecimentos e habilidades novas pertinentes aos seus
respectivos cargos. Corroborando e reforcando, com analises de perguntas

anteriores, a respeito da credibilidade que € passada aos clientes internos.

Gréfico 20 — Seguranca de permanéncia na empresa

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo a seguranga que tenho quanto ao meu futuro

nesta instituicao”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nessa pergunta, a maior parte dos funcionarios, se mostram totalmente
seguros em relagdo ao seu futuro na empresa. Porém, vale ressaltar que 3 deles
nao se sentem tdo seguros, e 5 ndo tem uma resposta formada. Evidenciando
que existe uma inseguranca, menor que seja, que ronda a organizacdo. De

acordo com Pizzolato, Moura e Silva (2013), a estabilidade de futuro, que a
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empresa passa ao funcionario pertencem as acfes de QVT, pois oferece

tranquilidade ao empregado, tornando-o mais produtivo.

Gréfico 21 — Relacionamento aos superiores

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Sobre o relacionamento que mantenho com os meus

superiores”.

NS/NR 6

Muito Satisfeito 7

Satisfeito *
Pouco Satisfeito iy
Insatisfeito

01 2 3 4 5 6 7 8

Fonte: Elaborado pelo autor
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Analisando as respostas, € possivel observar que o0 acesso aos
superiores nao é limitado, ademais, mantém-se um bom relacionamento com os
mesmos, pois 11 dos de 18 funcionarios responderam estar ao menos,
satisfeitos. Habitos esses presentes na cultura, que podem tornar a realizacéo
das tarefas muito mais fluidas, além de gerar admiracéo aos lideres por parte

dos funcionéarios.
Grafico 22 — Relacionamento com os colegas

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Sobre o relacionamento que mantenho com meus colegas de

trabalho”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

As respostas permitem entender que de modo geral, existe uma boa
comunicacado entre os funcionérios, seguido de um bom relacionamento, tendo
como consequéncia, o0 ambiente harmonico e colaborativo. A empresa com esse
clima, é certamente beneficiada em seus resultados. Dado que vai ao encontro
do pensamento de Mooney (2006), que diz que um dos pontos cruciais para

manter a qualidade organizacional, € o bom clima organizacional.

Gréfico 23 — Relacionamento entre 0s grupos na empresa

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Sobre o relacionamento entre os diversos grupos da

empresa’.

NS/NR

Muito
Satisfeito

*
*
Satisfeito |

Pouco
Satisfeito

Insatisfeito

7 8 9 10

o
—
[AS)
(%)
NS
o
=)

Fonte: Elaborado pelo autor

Ainda de acordo com a analise anterior, a maioria dos funcionarios

concordam que existe um bom relacionamento entre os colegas, mesmo quando
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a andlise se delimita a grupo de trabalho. A falta de trabalhadores que citam
insatisfacdo com esse aspecto, evidencia a analise.

Gréfico 24 — Participacado dos superiores

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexao: “Em relagdo ao apoio que recebo de meus superiores no

desenvolvimento de meu trabalho”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse guestionamento, € possivel compreender que existem orientacao
e apoio dos superiores aos seus subordinados sempre que ha necessidade.
Acdo essa, que além de aumentar a possibilidade da prestacédo do servico de
maneira certa, gera credibilidade para a lideranca e admiracdo, o que é

confirmado com as respostas.

Grafico 25 — Cumprimento da legislacao

Este gréafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo ao respeito que a empresa possui pelos direitos

estabelecidos por lei”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nessa questdo, a maior parte do corpo de funcionarios expressa a sua
avaliacao objetiva e positiva, ou seja, entendem que a escola respeita os direitos
assegurados por lei aos trabalhadores. A titulo de informacao, 5 ndo souberam

responder e nenhum integrante da equipe disse estar insatisfeito.

Grafico 26 — Liberdade para se sindicalizar

Este gréafico representa o sentimento dos trabalhadores em relagédo a
seguinte reflexdo: “Em relagéo ao grau de liberdade oferecido pela organizagao

aos que desejam se sindicalizar’.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Analisando as respostas, embora 6 funcionarios ndo soubessem o que
responder, 12 (maioria), concordaram que caso exista a vontade de se
sindicalizar, a empresa respeitard esse direito, 0 que mostra um
comprometimento com o cumprimento da lei, passado da empresa aos

trabalhadores.

Gréfico 27 — Liberdade de expressdo na empresa
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Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo a liberdade de expressdo para reivindicar

melhorias, fazer criticas e/ou sugestdes”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse questionamento, a maior parte dos trabalhadores também
concordam que a empresa estd sempre disposta a ouvir as opiniées dos seus

funcionarios, sejam elas para elogiar, criticar ou até sugerir melhorias.

Grafico 28 — Implementacao das sugestdées dos funcionarios

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo ao empenho da instituicdo em implementar as

sugestdes que eu e meus companheiros fazemos”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nessa pergunta, embora 3 funcionarios estejam pouco satisfeitos, a
maioria dos trabalhadores concordam que a empresa se empenha em colocar

em pratica as sugestdes coerentes, que recebem do seu time

Gréafico 29 — Tempo ocupado pelo trabalho
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Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagdo ao espago de tempo (duragéo) que o trabalho

ocupa em minha vida”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nesse questionamento, certamente levando em consideracdo o que €&
comum do trabalho na vida do ser humano, 11 entrevistados disseram estar
satisfeitos, ao refletir sobre o consumo de tempo do trabalho no decorrer dos

seus dias.

Gréafico 30 — Trabalho x Lazer

Este gréafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a

seguinte reflexdo: “Em relagéo ao equilibrio entre trabalho-lazer em minha vida”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Nessa pergunta, a maior parte dos funcionarios entendem que existe um
equilibrio entre trabalho e lazer, o que faz compreender que a organizacdo nao

sobrecarrega a sua equipe. Porém, 5 disseram estar ao menos, pouco satisfeito,
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podendo ser um estimulo para a empresa seguir buscando desenvolvimento

neste aspecto também.

Gréafico 31 — Respeito pelo trabalho executado

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdo: “Em relagao ao respeito que as pessoas possuem pelo meu

trabalho”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Tendo como base o grafico acima, nota-se um respeito mutuo entre 0s
colegas e funcionarios da organizacdo. Valor da cultura, que impacta
positivamente nas acdes coletivas e individuais dentro da empresa. Vale
ressaltar também, que aumenta, para o funcionario, o sentimento de pertencer a

organizacao, tornando-o ainda mais motivado (Albornoz, 2004).

Gréfico 32 — Reputacdo da empresa na visédo dos trabalhadores

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexdao: “Em relagcédo ao respeito que a sociedade atribui a instituicao

a que pertenco”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com os dados colhidos nessa questdo, de maneira quase
unanime (15 funcionérios), sentem que a sociedade a que fazem parte, respeita
a empresa a que pertencem. Sentimento fundamental, ligado a grandes fatores
gue agregam na producdo, como a motivacdo, por exemplo. Pois o fato de
trabalhar em um local onde as pessoas levam a sério, além de gerar satisfacéo
no emprego, faz com que ele venha prestar um servico com ainda mais

qualidade, a fim de manter a credibilidade com os demais.

Gréafico 33 — Responsabilidade social da empresa

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a
seguinte reflexao: “Em relagéo a responsabilidade social que a empresa em que

trabalho possui”.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Baseado nos dados acima, somando 0s sentimentos muito satisfeitos e
satisfeitos, compreende-se que 11 trabalhadores se sentem satisfeitos com as
praticas de responsabilidade social da escola. Vale ressaltar que as acdes de

responsabilidade social tém cada vez mais, impactando nos resultados
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operacionais, o que significa dizer que o cliente, de modo geral, tem se tornado
mais responsaveis e consequentemente, mais rigorosos.

Gréfico 34 — Avaliacao geral dos funcionarios

Este grafico representa o sentimento dos trabalhadores em relacdo a

seqguinte reflexado: “Fazendo uma avaliagao geral do meu trabalho e da empresa”.

Muito Satisfeito

Satisfeito 9

Pouco Satisfeito
Insatisfeito

01 2 3 45 6 7 8 910

Fonte: Elaborado pelo autor

A andlise dos dados contidos nesse grafico, permite constatar que existe
uma satisfacdo dos funcionarios com 0s servicos que prestam e também, de
pertencer a escola. Essa analise que evidencia 0os pensamentos dos autores
Gani e Ahmad (1995), que dizem que as ac¢des de QVT, € uma estratégia para
reter talentos.

Na secdo a seguir, serdo expressas as consideracdes finais a respeito
deste trabalho, além das sugestdes de melhorias, conforme um dos objetivos
citados.

5. Consideracdes finais

Com o passar dos anos, a gestao de pessoas nas empresas, trilhou uma
evolucdo constante em suas acdes. Ou seja, as pessoas, 0 capital humano
recebeu mais prestigio nas organizacdes, passaram a ser observadas com muito

mais importancia, preocupac¢ao que perdura até os dias atuais.

E fato que as agdes que os profissionais pertencentes ao quadro de
funcionarios, refletem e refletirdo diretamente nos resultados da empresa. Sendo

assim, néo basta olhar somente para a capacidade e maturidade profissional do
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empregado, ha a necessidade, sem cessar, de estabelecer e sempre atualizar

programas que venham privilegiar a QVT.

Diante dessa realidade, relacionando com o contexto da escola em
questado, e até mesmo com o seu histérico de mudancgas recentes, nota-se uma
certa necessidade por parte da gestdo em implementar cada vez mais, agdes

que caracterizam a qualidade de vida no trabalho.

De acordo com a andlise dos dados, e considerando o primeiro critério de
Walton, compensacao justa e adequada, observa-se a existéncia de uma
insatisfacdo quanto a remuneracéo que é paga. E possivel compreender que 0s
trabalhadores ndo concordam com os salarios ofertados pelo mercado em geral,
pois quando € feita a comparacdo com os salarios ofertados em um mesmo
cargo em outra empresa, a maioria diz estar satisfeita (55%). Um dado
importante a ser acrescentado nesse quesito, é o fato aparentar ser clara a

pratica de isonomia entre os funcionarios.

Quanto ao segundo critério, condicdo de seguranca e saude no trabalho,
nao fica clara uma satisfacdo vinda dos trabalhadores. Quando questionados
acerca de Dbeneficios oferecidos pela empresa ou estrutura para

desenvolvimento das atividades, somente 44% disseram estar satisfeitos.

Quando questionados a respeito do terceiro critério, utilizacdo e
desenvolvimento de capacidades, embora seja possivel melhorar, a empresa
obtém indicadores muito bons. Os funcionarios se mostram satisfeitos com os
processos, informacdes necessarias, além de todo planejamento para realizacdo
e desenvolvimento de suas atividades, a partir de suas hard skills e soft skills.
Além de autonomia evidenciada pela satisfacdo de mais de 61% dos
funcionarios, os mesmos transparecem em suas respostas, que detém de toda

informacéo e confianca necessaria para a realizacéo do seu trabalho.

O quarto critério de Walton, trata sobre a oportunidade de crescimento
continuo e seguranca, a analise constata que o sentimento dos funcionarios
guanto a possibilidade de crescimento profissional, é de satisfacao. Pois quando
guestionados, somando as respostas muito satisfeito com satisfeito, atinge 72%
dos trabalhadores. Esse sentimento impacta positivamente na sensacgédo de

seguranca, porque logicamente, uma vez que existe de maneira clara e objetiva,
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a oportunidades para crescimento profissional, logo o sentimento de seguranca

da permanéncia na empresa, aumenta.

Chegando ao quinto ponto, que discute sobre a integracédo social dentro
da organizacdo, nota-se que faz parte da cultura da escola, segundo as
respostas dos proprios funcionarios, a comunicagdo e bom relacionamento entre
todos, independentemente do nivel hierarquico, evidenciado pelo resultado 61%
de satisfacéo a respeito do relacionamento com os superiores e 72% quando o

relacionamento € entre os diversos grupos da empresa.

Quanto as normas e regras da organizacdo, que é o0 sexto critério de
Walton, em relacdo ao cumprimento da legislacdo e liberdade de expresséo
dentro da empresa, a visdo dos funcionarios é positiva, chegando a 72% de
satisfacdo. Um outro aspecto interessante da andlise, € que a empresa
demonstra preocupacdo em implementar sugestdes pertinentes trazidas pelos

funcionarios, aumentando a credibilidade com os mesmos.

O sétimo critério tem como tema o trabalho e espaco total de vida, que de
acordo com o sentimento dos funcionarios, apresenta satisfacdo considerando o
gue é comum na contemporaneidade. Vale ressaltar que 55% dos trabalhadores,

enxergam equilibrio entre a rotina do trabalho e o tempo destinado ao lazer.

Por fim, & possivel observar que ha uma sensacao de satisfacdo por parte
dos funcionarios quanto a responsabilidade social da empresa, o percentual de
satisfacdo é 61%. Informacao essa, que tende a tranquilizar os trabalhadores
guanto a empresa em que trabalha, e elevar a credibilidade com os clientes

externos.

Com isso, conclui-se que a escola, mesmo tendo pontos a melhorar
quanto a QVT, visto que, em nenhum dos questionamentos obteve 100% de
satisfagdo, j& implementa mediante a sua gestdo, um programa de qualidade de
vida no trabalho. Fica o alerta para os beneficios, que foi 0 ponto mais negativo,

segundo os seus funcionarios.

Dessa forma, fica como sugestao de melhoria, o desenvolvimento de um
plano de cargos e salarios, permitindo que os trabalhadores possam enxergar

as possibilidades de atingir salarios maiores e o caminho que deve trilhar até
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alcancar. Outra sugestao seria analisar a possibilidade de beneficios como ticket
alimentacao ou plano de saude. Além disso, os feedbacks individuais para todos
os funcionarios, tendo como objetivo trazer a tranquilidade para os
trabalhadores, a respeito do futuro na empresa. E por fim, seria a implementacéo
de campanhas de endomarketing, com intuito de fidelizar o sentimento positivo

por parte dos funcionarios.
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