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RESUMO

Este trabalho ajuiza a proeminéncia da qualidade de vida no trabalho em relacéo a -
produtividade dos colaboradores. O interesse para tal estudo surgiu a partir do
momento que foi constatado elevados indices de insatisfagdo dos membros de
equipe a respeito da qualidade de vida no ambiente de trabalho. O estudo foi
realizado em empresa particular do estado de Sergipe. Trata-se de uma pesquisa de
levantamento de dados, de carater descritivo, quantitativo e qualitativo, baseada em
referencial tedrico pertinente. A coleta de dados foi realizada através de pesquisa
bibliografica sobre o tema abordado e através da aplicacdo de questionarios com
guestdes subjetivas e multipla escolha, a partir das quais pbde-se observar
controvérsias ou confirmacdes das hipéteses dessa pesquisa, assim como observar
a importancia, riscos e desafios da qualidade de vida no ambiente de trabalho. Ap6s
a coleta dos dados, os mesmos foram contabilizados, através de analise percentual
simples e organizados em graficos e tabelas para melhor comparacdo com os
conceitos apresentados na literatura. Com o levantamento dos dados e resultados
obtidos evidenciou-se quais melhorias poderdo ser realizadas na organizacdo do
ambiente de trabalho, a fim de proporcionar grande contribuicdo para o avanco da
instituicdo, através do aumento da produtividade, motivacdo, desempenho e

satisfacdo dos seus colaboradores.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Motivacdo Organizacional. Colaboradores.

Ambiente de Trabalho.



ABSTRACT

This paper assesses if the prominence of the quality of life at work in relation to
productivity employees. The interest for this study came from the time it was found
that large levels of dissatisfaction among team members about the quality of life in
the workplace. The study was conducted in a private company in the state of Sergipe.
In the case of a data collection survey, based on relevant theoretical, descriptive,
guantitative and qualitative. Data collection was conducted through literature search
on the topic and through questionnaires with subjective questions and multiple choice,
from which we could observe disputes or confirmations of the hypotheses of this
research, as well as observe the importance, risks and challenges of quality of life in
the workplace. After collecting the data, they are recorded through simple percentage
analysis and organized into graphs and tables for comparison with the concepts
presented in the literature. With the lifting of the obtained data and results it became
evident that improvements can be achieved in the organization of the working
environment in order to provide great contribution to the advancement of the
institution, by increasing productivity, motivation, performance and satisfaction of its

employees.

Keywords: Quality of life. Organizational motivation. Employees. Desktop
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1 INTRODUCAO

A nova era econdmica exige cada vez mais dos empregados e a pressao
nas empresas atinge ndo sO a qualidade de vida como a motivacdo dos seus
colaboradores, entretanto, administrar essa situagdo € fundamental para conseguir
conciliar o objetivo e se chegar a um resultado desejavel para ambos os lados,
empresa e funcionarios. Na correria do dia-a-dia, ter qualidade de vida e motivacao
profissional tem sido um grande desafio para as pessoas que cada vez mais,
necessitam descobrir o que as motiva para enfrentar os novos desafios do mercado
de trabalho. Muitas vezes o0s colaboradores ndo sabem quais as suas reais
atividades diarias e 0 que 0 seu gestor espera deles, resultando em problemas
fisiol6gicos e psicologicos (LIMONGI, 2005).

Os gestores tém a responsabilidade de zelar pela salude dos seus
colaboradores, proporcionando um ambiente agradavel. Ferreira (2013) afirma que
qualidade de vida no trabalho (QVT) representa a medida pelo qual os membros da
organizacdes se satisfazem na vida pessoal através das atividades exercidas nas
organizagoes.

Nesse contexto, questiona-se quais os métodos adequados para que 0s
colaboradores tenham uma boa qualidade de vida no trabalho, e sintam-se
importantes dentro da empresa (CHIAVENATO, 2004).

As empresas estdo cada vez mais exigindo de seus colaboradores
produtividade e agilidade no processo produtivo, mas para que iSso ocorra é preciso
que haja motivacdo e qualidade de vida no trabalho. A discusséo sobre este Gltimo
tem crescido no cenario organizacional, com grande relevancia nesse estudo, a
partir do momento que tenta sugerir melhorias nas empresas.

O papel dos profissionais nos dias atuais € mais abrangente. Os gestores
procuram funcionarios que consigam desenvolver varias atividades simultaneamente.
A falha na gestdo faz com o que o ambiente de trabalho ndo seja propicio para
realizar suas atividades com eficacia, ja que ndo ha qualidade no ambiente
organizacional para que possam ser executadas.

Analisando tais situacdes, podemos tecer alguns indagacodes, tais como:
Serd que a empresa disponibiliza programas ou ac¢des para melhoria da qualidade
de vida no ambiente de trabalho? Qual a visdo que o colaborador tem da empresa

em relagdo a qualidade de vida no ambiente de trabalho? Sera que os clientes
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percebem a qualidade no ambiente de trabalho da empresa? Ser4 que a empresa
reconhece a importancia da valorizagcdo do ambiente de trabalho?

Diante de tais questionamentos, 0 objetivo deste trabalho foi analisar,
entender e caracterizar a importancia da qualidade de vida no ambiente de trabalho;
analisando quais fatores contribuem para que haja qualidade organizacional;
identificando a existéncia de programa de melhoria direcionada ao ambiente de
trabalho, os meios para tornar o ambiente de trabalho mais agradavel; e tentando
entender como os colaboradores percebem a qualidade de vida nesse ambiente.

Dessa forma, este trabalho esta estruturado em 7 capitulos. O primeiro
refere-se a introducdo e o segundo a revisdo bibliogréfica sobre o tema. O terceiro,
por sua vez, contém a metodologia de pesquisa. O quarto refere-se a apresentacao
dos resultados e 0 quinto, a discussdo dos mesmos. O sexto capitulo corresponde
as consideracbes finais, as limitagdes, a contribuicdo dos estudos e as sugestdes de
melhoria a organizagéo e para estudos futuros. Finalizando, o sétimo capitulo refere-

se a bibliografia consultada, seguida dos Apéndices.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como objetivo fazer uma revisao critica da literatura
existente sobre a qualidade de vida no ambiente organizacional. Para tanto, 0s

seguintes topicos serdo abordados:

. Administracéo e gestdo de pessoas

. O ambiente de Trabalho

. Motivacao

. Teorias motivacionais de Maslow e Herzberg

. Processos para atingir a motivagao
. Clima Organizacional
. Qualidade de Vida no Trabalho
. Breve historico da Qualidade de Vida no Trabalho
10. Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
11. Variaveis que interferem na qualidade de vida no trabalho

1
2
3
4
5. Motivacgéao profissional como estratégia empresarial
6
7
8
9

12. Importancia e abordagens do Programa de qualidade de vida no
trabalho(PQVT)

2.1 Administracao e Gestao de Pessoas

A Administracdo envolve planejar, organizar, coordenar e controlar, e para
iSSO € preciso conhecimentos essenciais as técnicas de administracéo, para buscar
solugdes e obter os resultados desejados. O estudo administrativo demonstra que a
esséncia de uma organizagado ocorre quando, pessoas e recursos trabalham juntos
dentro de um ambiente para determinado fim, ali estabelecido, e o administrador é
aguele que ira conduz as pessoas ao resultado, portanto o mesmo deve ter condi-
¢Oes de liderar, sendo capaz de tomar decisbes em nome de sua equipe (LACOMBE,
2009).

A gestdo de recursos humanos trata a gestdo das pessoas no ambiente
organizacional; e administrar pessoas € sem duavidas o elemento central do trabalho
de qualquer gerente ja que gerenciar significa fazer algo com base nas pessoas
(CHIAVENATO, 2008).
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A gestdo de pessoas eficiente é aguela que esta sempre atenta as mu-
dancas e turbuléncias de um mercado em constante movimento e se preocupa em
entender as aspiracdes e objetivos individuais das pessoas. Ela é capaz de atrair e
manter bons profissionais trabalhando motivados e com boa produtividade. Devendo
sempre atuar com clareza, honestidade, respeito ao capital humano e aos principios
éticos.

2.2 O Ambiente de Trabalho

2.2.1 Motivacéao

A motivacdo € um assunto que vem chamando a atencdo de varios
estudiosos desde o século XX quando iniciou as primeiras pesquisas e estudos
relacionadas sobre o assunto. A expressdo “motivo” e “emogao” tém a mesma
ligacdo do latim: movere séo as emocgdes que impulsionam e estimulam as pessoas
para atingir determinados objetivos e que também influenciam nas maneiras de
compreender os fatos (MACEDO, 2010).

Para Ferreira (2013), a motivacdo ndo € um produto acabado. Pode ser
compreendida como uma forca, energia, que impulsiona na direcédo de alguma coisa.
E algo intrinseco, isto é, nasce das necessidades interiores de cada um, e revela
também que é possivel ainda que, em alguma situacdo, a necessidade ndo seja
satisfeita nem frustrada, mas transferida ou compensada. No entanto, Chiavenato
(2006) afirma que a motivacdo pode ser considerada como fator capaz de conduzir
alguém para determinado comportamento.

Para Maslow, motivacdo sdo necessidades humanas que estdo
organizadas em forma de piramide de importancias e influéncia do comportamento
humano (CHIAVENATO, 2004).

Diante desse contexto vale ressaltar que o colaborador assimilara com
mais firmeza e interesse as atividades que lhe sdo transmitidas, se houver uma boa
motivagao (RIBEIRO, 2005).

Para Kwasnicka (2004), motivacdo é uma filosofia que deve ser emanada
de cima e espalhada para toda a organizacdo. Essa filosofia parte do principio de
que o individuo responsavel tem mais criatividade sem sofrer pressdo e administra

bem seu tempo.
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Vérias teorias procuram explicar o que motiva o homem no seu trabalho
ou como o homem é motivado a trabalhar de forma satisfatéria ou insatisfatoria. A

seguir, algumas dessas teorias serdo apresentadas.

2.2.1.1. Teorias motivacionais de Maslow e Herzberg

As pessoas sdo motivadas por necessidades basicas, que podem ser
organizadas em forma de uma escada, nesta hierarquia as necessidades aparecem
quando uma ordem inferior é satisfeita ou alcancada. A teoria de Abraham Maslow é
estruturada em cinco niveis: necessidades fisioldgicas, necessidades de seguranca,
necessidades sociais, necessidades do ego e por fim necessidades de auto
realizacdo (CARAVANTES, 2003), conforme retrata a Figura 1:

Seguranca

Fisiolégica

Figura 1. Piramide da Hierarquia das necessidades (Maslow)
Fonte: Maximiano (2007)

Normalmente, a maioria das pessoas satisfaz, em primeiro lugar, suas
necessidades fisioldgicas, e somente posteriormente, procuram satisfazer as demais,
respeitando a ordem da piramide. Nas necessidades fisiologicas estdo inseridas:
alimento, abrigo, repouso, exercicio, sexo, e outras necessidades basicas. Enquanto
as necessidades de seguranca estédo relacionadas com protecdo, como perigo de
perder o emprego ou leséo fisica(FERREIRA, 2013).

Ja a necessidade social esta voltada para afeto, carinho, aceitacdo em
grupo ou sociedade. Alem disso, teremos a necessidade de estima por parte de

outros. Por fim, a de auto realizacdo, onde as pessoas sentem necessidade de
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utilizar o potencial de aptidées e habilidades, que € a realizacdo pessoal (LACOMBE
e HEILBORN, 2008).

As realizacdes para cada necessidade sao diferentes de sociedade para
sociedade. Nos paises subdesenvolvidos ou em desenvolvimento, as necessidades
fisiologicas e de seguranca predominam sobre as demais, 0 que ndo ocorre em
paises menos favorecidos (ANDRADE e AMBONI, 2009).

Na teoria de Maslow fica claro que nem todas as pessoas conseguem
chegar ao topo da piramide de necessidades. Algumas pessoas, devido as
circunstancias de vida, chegam a se preocupar fortemente com necessidades de
auto realizacdo; outras estacionam nas necessidades de estima; outras ainda nas
necessidades sociais; enquanto muitas outras ficam ocupadas exclusivamente com
necessidades de seguranca e fisiologicas, sem que consigam satisfazé-las
adequadamente.

Outro autor que também contribuiu para o estudo da motivacao foi
Herzberg, que desenvolveu a teoria dos dois fatores, na qual alicercou sua teoria no
ambiente externo e no trabalho do individuo. Entretanto, Frederick Herzberg oferece
pontos diferentes. Enquanto na teoria de Maslow a motivagdo sao necessidades
humanas, na teoria de Herzberg, o comportamento humano é influenciado pelo
ambiente de trabalho e considera as necessidades fisiol6gicas e de seguranca como

fatores higiénicos (MAXIMIANO, 2009), conforme mostra a figura 2:

) ‘0 .
®) . . ] =Trabalho em si
O -Administracdoe i _

o politica da empresa O -Nivel de
a0 2 responsabilidade
) - Condigdes gerais E
I de trabalho 8} -Reconhecimento
ok =
o ) 0
@] -Relacionamento ul -Realizacéo
b comcolegas 14
H @)
o -Progresso e
-Seguranca w conhecimento do
individuo em si
-Status

Figura 2. Teoria de dois fatores (Herzberg)
Fonte: Maximiano, 2007. Adaptada pela autora. 2015
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Para Herzberg os fatores relacionados ao proprio trabalho eram
considerados como fatores motivacionais intrinsecos e quando se tratava de
condicbes de trabalho considerava como fatores higiénicos extrinsecos. Desta forma
os funcionarios mostravam-se satisfeitos com fatores intrinsecos e insatisfeitos com
fatores extrinsecos (MAXIMIANO, 2007).

Um bom empreendedor deve saber manter e estimular a satisfagdo dos
seus liderados, de forma que eles sejam capazes de realizar tarefas incriveis
(CHIAVENATO, 2012).

2.2.1.2. Motivacao profissional como estratégia empresarial

Motivar pessoas € a técnica de fazer com que elas sigam o caminho
desejado pelos gestores. A empresa pode proporcionar para os seus colaboradores
alto nivel de motivagdo por meio de um sistema de recompensa e de oferta de
oportunidades. Os gestores tém um papel fundamental para fazer com que seus
empregados deem o melhor de si e aproveitem bem o0s processos motivacionais
ofertados pela organizacdo (ARMSTRONG, 2008).

Diante deste contexto, é essencial que a motivacdo da equipe esteja em
sinergia com o objetivo esperado pela organizacdo. Por meio da educacéo podem-
se realizar condi¢cdes para motivacédo do trabalho que ocasionem satisfacao e possa
atingir objetivos coletivos (MACEDO, 2010).

Segundo Chiavenato (2006) a influéncia gerencial sobre o subordinado
exige lideranca eficaz e uma continua motivacao da equipe. A motivacdo funciona
como um dinamizador, um impulsionador do comportamento humano. De acordo
com Kwasnicka (2004. P.66):

Maslow prop6s que a teoria motivacional perfeita deverd presumir que as
pessoas estdo em um estado motivacional permanente, mas a natureza da
motivagdo pode ser diferente de grupo ou de pessoa para pessoa, em
determinadas situagfes. As pessoas dificilmente atingem o estado de total

satisfag&o, a ndo ser por certo periodo de tempo.(KWASNICKA,2004. P.66)

O mau desempenho dos empregados esta ligado com a caréncia de
motivacdo. Ferreira (2013) ressalta que as pessoas vao alocar mais tempo para
atividade, deveres e trabalho para os quais estdo mais motivadas. Conhecer o que
agrada cada um é muito importante nesse contexto.

Vergara (2003) revela que lideres devem mostrar-se habeis para conduzir
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processos multidisciplinares e deles participar visto que demandam poder de

abstracdo, analise e sintese.

2.2.1.3. Processos para atingir a motivagao

Os funcionarios por terem comportamentos diferentes entre si, interagem
com sua propria individualidade e motivacdo de maneiras diferentes. Portanto,
oferecer meios para estimular e incentivar pessoas no ambiente de trabalho torna-se
tarefas dificeis (FERREIRA 2013).

Como definiu Armstrong (2008):

E preciso alguns passos para atingir altos niveis de motivacdes: 1-Fixe
metas exigentes, mas atingiveis. 2-Forneca informagBes dobrem o
desempenho. 3-Crie expectativas de que determinados comportamentos e
resultados produzirdo recompensas de valor quando as pessoas tém
sucesso, mas resultaram em penalidades caso elas falhem. 4-Crie cargos
gue permita as pessoas ter senso de realizacdo. 5-Ofereca incentivos
financeiros apropriados por realizagbes. 6-Ofereca recompensas nao
financeiras apropriadas, como reconhecimento e elogios pelo trabalho bem
feito. 7-Comunique as pessoas e divulgue de modo geral a ligacdo entre
desempenho e recompensa- ampliando assim as expectativas. 8-Selecione
lideres que exerca uma lideranca efetiva e possuam habilidades
motivadoras.

As pessoas quando motivadas realizam trabalhos incriveis, mas € preciso
de uma lideranca participativa e motivadora. O gestor deve ter habilidades para
motivar os colaboradores que trabalham com ele, elaborando processo e oferecendo
meios para que eles satisfacam suas necessidades insatisfeitas (CHIAVENATO,
2012).

O que |justifica alguns trabalhadores dedicarem longas horas as
atividades, mesmo quando néo estdo sendo diretamente recompensados, enquanto
outros se atrasam, fazem o minimo necessario das atividades e ainda saem mais
cedo quando o chefe ndo esta observando? Isso pode estar relacionado as
diferentes personalidades e a motivacdo no qual os empregados exercem seus
cargos.

Existem teorias desenvolvidas por psicologos sobre o que motiva 0s

trabalhadores, entre elas: a Teoria da Fixacdo de Metas, que sugere que impondo
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metas especificas e dificeis leva um melhor desempenho, pois a partir do momento
que uma meta é estabelecida, o empregador ira se desempenhar mais para que o
seu objetivo seja alcancado; a Teoria da Equidade, que relata que o equilibrio &
muito importante para os trabalhadores, ao comparar as contribuicbes e as
recompensas pelo trabalho e detectar-se um desequilibrio (dar mais do que receber
em retorno), pode-se interromper ou reduzir os esforcos para tentar restaurar o
equilibrio; e a Teoria da Expectativa, que € considerada como a mais popular da
motivacdo do trabalhador, é a ideia de que os empregados mostram desempenho
compativel com a sua expectativa de resultados, com a aspiracao desses resultados
e com o esfor¢o necessario para atingi-los (LOCKE e LATHAM,1990).

Além disso, € possivel motivar os clientes internos por meio da
comunicacdo, conhecendo suas aspiracdes, diferencas individuais, opinides e
sentimentos (MATOS, 2009).

2.2.2 Clima organizacional

O clima organizacional esta relacionado a influéncia que a cultura
organizacional tem no ambiente interno. Est4 ligada as regras, condutas e a
satisfacdo das necessidades dos colaboradores. Além disso, o clima pode ser
satisfatorio ou insatisfatério, depende de como os empregados se sente em relacao
a organizacdo (ANDRADE e AMBONI, 2009).

Conforme Chiavenato (2010), o clima organizacional é favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes, produzindo
elevacdo da moral interna. E desfavoravel, quando proporciona desmotivacio
daquelas necessidades.

A relacdo entre clima organizacional e motivacdo é notéria, jA que o
ambiente qualificado influencia na motivacdo e comportamento dos integrantes da
organizacdo. Se o empregado nao estiver motivado ou feliz em pertencer a
organizacdo, seu ambiente devera ser avaliado, pois a identificacdo do clima
organizacional pode ajudar a aumentar a eficiéncia da organizacdo, pois contribui
para a criagdo de um ambiente que satisfaca as necessidades dos integrantes de
seu quadro funcional (FERREIRA, 2013).

Uma pessoa que esteja altamente motivada para praticar estilo de vida

saudavel e tenha conhecimentos bem desenvolvidos para integrar essas praticas a
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sua vida pode criar as oportunidades para tornar isso uma realidade. Entretanto,
algumas vezes, a situacdo de determinados individuos € tdo complicada, com tantas
demandas, que criar as oportunidades necessarias pode ser dificil, mesmo para uma
pessoa altamente motivada e informada, necessitando de suporte maior para uma
mudanga comportamental (OGATA e SIMURRO,2009).

Para tanto, as empresas necessitam estar preparadas para criar
processos em que as pessoas ndo alcancem um clima de desmotivacdo. Lembrando
que, quando o colaborador estad insatisfeito, sente-se frustrado, com baixa
autoestima, gerando perda para a organizacdo (BERGAMINI e TASSINARI, 2008).
Entretanto, Marchiori (2008) afirma que:

Se a organizagdo € uma instituicdo social, constituida de pessoas e definida
pelos seus papéis e relacionamentos, € fundamental a existéncia de
ambientes de trabalho que preservem a satisfacdo do funcionario e
respeitem o ser humano. Assim, quanto maior for o envolvimento do

funcionario com a organizagdo maior sera 0 seu comprometimento com
suas tarefas.

Funcionarios ficam satisfeitos, ndo apenas com os fatores higiénicos ou
motivacionais, para eles uma oportunidade de desfrutar de atividades culturais em
companhia da familia, ter uma vida social e tempo para uma educacdo formal, é
essencial para a saude psicologica e melhoria no desempenho de suas tarefas
(MAXIMIANO, 2009).

Rocha-Pinto e Pereira et. al. (2010) afirmam que as empresas deverao
alinhar suas expectativas as dos candidatos. Caso contrario, terdo pessoas

frustradas, insatisfeitas e desmotivadas e desperdicardo tempo e dinheiro.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho

2.3.1. Breve histérico da Qualidade de Vida no Trabalho

O historico de qualidade de vida no trabalho inicia-se na década de 50,
com Eric Trist, que com ajuda de seus colaboradores, analisou um grande modelo
que integrasse individuo-trabalho-organizacdo. Essa técnica recebeu o nome de
gualidade de vida no trabalho — QVT (RODRIGUES, 2001).

Nessa mesma década, Louis Davis junto com alguns parceiros e colabo-
radores, desenvolvia pesquisas a fim de modificar as linhas de montagem para que

a vida dos operarios se tornasse melhor e mais agradavel (RODRIGUES,2001).
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Na época, os trabalhadores vivenciaram uma conturbada fase de questio-
namentos com relacdo ao funcionamento de suas estruturas e tarefas. Movimentos
reivindicatorios e manifestos de estudantes franceses e trabalhadores americanos
marcaram essa fase. Como consequéncia, houve uma mudanca nas organizacdes
onde o funcionério/individuo tornou-se consciente de seus direitos, favorecendo as-
sim, o surgimento de uma nova mentalidade sobre a importancia da qualidade de
vida no trabalho.

Gerou-se, a partir deste momento, uma mudanca interna nas organiza-
¢bes e no direcionamento do gerenciamento organizacional. Para que isso se tor-
nasse possivel, 0 gerente passou a se tornar peca fundamental na implantacéo do
programa de qualidade de vida no trabalho dentro das empresas, uma vez que este
€ o responsavel direto pela influéncia no andamento comportamental e na eficacia
organizacional (MACCOBY apud RODRIGUES, 2001).

Ja na década de 60, houve uma grande preocupacdo por parte dos cien-
tistas e lideres da época em como influenciar a qualidade das experiéncias do traba-
lhador em uma determinada fungédo (NADLER & LAWLER apud RODRIGUES, 2001).
Ou seja, seriam medidas as consequéncias das experiéncias dos trabalhadores em
funcdo de sua qualidade.

Foi nessa década, nos EUA, que surgiu maior preocupac¢do com a quali-
dade de vida no trabalho. Houve uma tentativa de se analisar as causas da baixa-
produtividade nas empresas americanas, com a realizacdo de estudos que servis-
sem de laboratérios experimentais para a implantacdo de projetos de qualidade de
vida no trabalho (SUCESSO, 1997).

Owen (apud RODRIGUES, 2001), pioneiro de métodos para humanizar
as condicdes de trabalho em suas empresas, diz que “a melhor qualidade de vida na
fabrica foi correlacionada com o melhor desempenho produtivo”.

Para House e Cummings (apud SUCESSO, 1997) foi na década de 70
gue surgiu uma maior preocupacdo por parte dos trabalhadores, relativo ao termo
QVT devido ao aumento de suas responsabilidades adquiridas. Assim, reivindicaram
melhorias de suas condi¢cfes de trabalho e de suas recompensas salariais, bem co-
mo outros fatores que afetavam diretamente o ambiente produtivo.

O trabalhador passou, entdo, a ser motivo de preocupacéo e estudos. A
motivacdo ergonémica, melhoria do ambiente de trabalho e a monotonia afetavam
diretamente a vida do trabalhador (RODRIGUES, 2001).
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Dessa forma, esses estudos contribuiriam para que os funcionarios fos-
sem enxergados como reais individuos para a empresa e ndo somente como gera-
dores de lucros. Passariam a ter direitos e serem respeitados pelas atividades exer-
cidas. A real preocupacdo com a QVT renasceu em 1979, com a perda da competiti-
vidade das empresas norte-americanas, ocasionada pela concorréncia japonesa, 0
que ocasionou uma revisao dos estilos gerenciais na época (MEDEIROS, 2005).

Percebe-se que a QVT passou a ser questionada e tratada de forma es-
pecial pelos trabalhadores. Com o aumento da carga de trabalho, da concorréncia e
da modernizacao o trabalho passa a ser, além de uma forma de sobrevivéncia, um
ambiente de satisfacdo e motivacdo. O funcionario, quanto mais seguro estiver, me-
Ihor adaptado, participando de alguns processos decisorios e com recompensas
proporcionais a quantidade de trabalho, mais motivado estara, aumentando sua pro-
dutividade e gerando maiores lucro as empresas.

Nos séculos XVIII e XIX as preocupac6es com as condi¢cdes de trabalho e
sua influéncia na producdo passaram a ser estudadas de forma cientifica, inicial-
mente pelos economistas liberais, passando pela administracao cientifica e escolas
das relagées humanas (RODRIGUES, 2001).

Na década de 90, o termo QVT passou a compor curriculos académicos,
programas de qualidade total, temas de conversas entre os funcionarios e uma par-
teda midia. Passou a se tornar mais frequente a abordagem desse termo em razéo
do cotidiano das pessoas e da preocupacdo com o individuo (SUCESSO, 1997).

Abraham Maslow foi o primeiro a relacionar sua teoria da motiva¢cao hu-
mana com as necessidades humanas. Sua teoria diz que os individuos possuem
necessidades primarias e secundarias que devem ser saciadas em uma ordem. E a
seguinte a hierarquia de Maslow: fisiolégicas, seguranca, amor, estima e auto reali-
zacdao. No principio, foi abordada nessa sequéncia mostrada (RODRIGUES,2001).

Posteriormente, ele afirmou que n&o necessariamente, uma pessoa ne-
cessita estar 100% satisfeita em uma necessidade, para que a outra possa surgir.
Algumas pessoas ndo se encontram totalmente satisfeitas em todas as suas neces-

sidades fundamentais.

2.3.2. Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
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Franca e Albuquerque (1998) definem a qualidade de vida no trabalho
como um conjunto de agdes que uma empresa desenvolve na procura por melhorias
e inovacdes dentro e fora do ambiente de trabalho, visando proporcionar boas con-
dicdes de desenvolvimento humano durante a realizacéao do trabalho.

Segundo Ferreira (2013) qualidade de vida no trabalho € o conjunto de
acbes que a empresa realiza para implantar melhoria e inovagdes gerenciais,
tecnolégicas e estruturais no ambiente de trabalho. Ja Chiavenato (2008) mostra
que QVT implica em profundo respeito as pessoas. A QVT consiste em uma visao
absoluta dos funcionarios, que é denominado de biopsicossocial.

Davis e Newstrom (1992) entendem que a qualidade de vida no trabalho
significa os pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as
pessoas, onde a proposta basica da qualidade de vida no trabalho é desenvolver um
ambiente de trabalho que seja bom tanto para os trabalhadores como também pro-
piciem a organizagao atingir seus resultados.

A qualidade de vida no trabalho esta relacionada com o comprometimento
e participacdo com o bem-estar dos funcionarios, visando um ambiente organizacio-
nal onde exista uma gestdo dinamica, tornando a vida de todos mais saudaveis,
sendo mais propicio a melhorar e aumentar a produtividade.

Portanto, qualidade de vida no trabalho engloba condi¢cdes de vida como
seguranca fisica, mental e social que inclui auséncia de risco e capacidade para

realizar as atividades com seguranca e motivacédo (LIMONGI e RODRIGUES, 2005).

2.3.3. Variaveis que interferem na qualidade de vida no trabalho

Existem diversas varidveis capazes de determinar a qualidade de vida no
trabalho, que séo influenciadas tanto por fatores internos quanto externos. E para
que a empresa alcance a qualidade de vida dos seus funcionérios, ela deve buscar
atingir suas necessidades, respeitando seus direitos e proporcionando condicfes
justas de trabalho e estimulando a autoestima e a motivagéo de todos que compdem
seu quadro funcional.

Walton (1973, apud FERNANDES; GUTIERREZ, 1988) apresenta oito cri-
térios para a qualidade de vida no trabalho:

1) Compensacao justa e adequada, ou seja, remuneracao pelo trabalho

executado;
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2) Condicdes de trabalho, isto é, condi¢des satisfatérias que existem no
local de trabalho, como o ambiente fisico, equipamentos e a jornada de trabalho;

3) Uso e desenvolvimento de capacidade, que envolve autonomia, signifi-
cado da tarefa, identidade da tarefa, variedade da habilidade e retroinformacéao;

4) Oportunidade de crescimento e seguranca, que envolve a possibilidade
de carreira, crescimento profissional e o grau de seguranca do emprego;

5) Integracéo social na organizacao, isto é, o grau de oportunidades, rela-
cionamento e senso comunitario promovido na empresa;

6) Constitucionalismo, que resume os direitos dos empregados previstos
em lei;

7) Trabalho e espaco total de vida, que abrange o equilibrio entre a vida
pessoal e vida profissional, podendo participar de ambas;

8) Relevancia social da vida no trabalho, ou seja, a percepc¢éo dos funcio-
nérios quanto a imagem da instituicdo e a responsabilidade social dela, de seus ser-
vicos e de seus empregados.

Por outro lado, Chiavenato (1998) mostra que os fatores de que depen-
dem a QVT sao: a satisfacdo com o trabalho executado; as possibilidades de futuro
na organizacao; o reconhecimento pelos resultados alcancados; o salario recebido;
os beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do grupo e da organizacgao;
o0 ambiente psicoldgico e fisico do trabalho; a liberdade e responsabilidade de decidir
e as possibilidades de participar.

Sucesso (1998, apud KARPINSKI; STEFANO, 2008) confirma, relatando
que a qualidade de vida no trabalho abrange: renda capaz de satisfazer as expecta-
tivas pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho realizado; vida emocional satisfatoria;
autoestima; imagem da empresa junto a opinido publica; equilibrio entre trabalho e
lazer; horarios e condi¢desdetrabalhos sensatos; oportunidades e perspectivas de
carreira; possibilidade de uso do potencial; respeito aos direitos; e justica nas re-
compensas.

Outro aspecto levantado por Chiavenato (1998) é o ambiente de trabalho
gue engloba a higiene e a seguranca no trabalho, ou seja, as garantias de condicdes
adequadas a saude e bem-estar de todos os trabalhadores, onde se procura prote-
gé-los de doencas ocupacionais, protegendo assim sua integridade fisica e mental,
repercutindo diretamente sobre a continuidade da produgéo e sobre o moral dos

empregados.
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Diante do que os autores expdem, percebe-se que tanto os fatores indivi-
duais quanto organizacionais sdo fundamentais para a qualidade de vida no trabalho.
Sendo assim, o ambiente de trabalho deve ser estavel e capaz de satisfazer as ne-

cessidades fisicas e psicoldgicas de todo o grupo organizacional.

2.3.4. Importancia e abordagens do Programa de qualidade de vida no
trabalho(PQVT)

A qualidade de vida no trabalho envolve todo um processo, desde
seguranca do ambiente fisico, até o controle do corpo e da alma (MAXIMIANO,
2009).

Para lidar com problemas como esses, as solucdes seriam que as
organizacdes implantassem acfes preventivas, além de programas de gestdo em
qualidade de vida no trabalho, desta forma tanto o trabalhador ganha, como a
empresa (ALVES, 2011).

Por isso, as organizacbes que querem atrair e reter capital humano
devem investir em programas de Qualidade de vida no trabalho que possibilite a
seus colaboradores uma qualidade de vida e valorizacao profissional. Diante disso
0s gestores podem fazer um diagndstico do clima organizacional, consultar grupos
de trabalhos e mapear a vida familiar dos colaboradores (FERREIRA, 2013).

Um programa de QVT tem o objetivo de ajudar os empregados com 0s
perigos potenciais de saude, incentivando os trabalhadores a melhorar os estilos de
vida com boa alimentacdo e acompanhamento da saude fisica e mental das pessoas.
Ha vérios programas de qualidade de vida no trabalho, entretanto ele depende de
varios aspectos, entre eles a estratégias adotadas pelas empresas na promoc¢éao de
saude, seguranca e prevencfes. O programa ndo precisa ser o mais caro, basta
oferecer resultado para melhorias na organizacéo e para as pessoas (CHIAVENATO,
2004).
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3 METODOLOGIA

3.1 Escolha do objeto de estudo

A empresa escolhida como objeto de estudo, foi a empresa SERVDONTO,
fundada em 18 de junho de 2003, pelo diretor Marcos Silveira, localizada na rua
Cedro, n° 178 no bairro S&o José, em Aracaju, que chegou em Sergipe com uma
gestdo inovadora tendo como principal objetivo oferecer uma assisténcia
odontoldgicas de exceléncia. Composta por 55 funcionérios, sendo 47 na Matriz em
Sergipe.

A empresa conta com aproximadamente 400 consultérios odontologicos
credenciados que estdo disponibilizados nos estados de Sergipe, Bahia, Alagoas,
Pernambuco, Manaus, Espirito Santo, Rio Grande do Norte, Sdo Paulo, Minas
Gerais e Piaui. E aproximadamente 300.000 usuérios desde a fundacédo da empresa.
Sua missao é garantir melhor saude bucal para seus beneficiarios com uma gestao
moderna, voltada sempre para qualidade de vida. E seus valores sédo: ética,

transparéncia, comprometimento e valorizagao pessoal.

3.2 Tipo de pesquisa

Trata-se de uma pesquisa de levantamento de dados, de carater
descritivo, quantitativo e qualitativo, baseada em referencial tedrico pertinente.

O método descritivo permite uma maior cobertura sobre um fenémeno, no
gue poderia obter através de uma pesquisa de campo. (GIL, 1991). Ja quanto ao
método quantitativo, Ramos et al.(2003) afirma que: “Tudo pode ser quantificavel, o
que significa traduzir em nameros opinides e informacdes para classificar e analisa-
las. Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas.”

A coleta de dados foi realizada através de pesquisa bibliografica sobre o
tema abordado e através da aplicagdo de questionarios (Apéndice A), a partir dos
quais pode-se observar controvérsias ou confirmacdes das hipoteses dessa
pesquisa.

A pesquisa bibliografica tem por finalidade “conhecer as diferentes formas
de contribuicéo cientifica que se realizaram sobre determinado assunto ou fenéme-
no.” (OLIVEIRA, 1997).
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3.3 Sujeito de pesquisa

Foram aplicados questionarios a dez membros da matriz da organizacéao,
sendo eles caracterizados da seguinte forma:

E-1 do sexo feminino, auxiliar administrativo, 24 anos e graduanda em
administracao, possui 3 anos de servico;

E-2 do sexo feminino, auxiliar administrativo, 24 anos e graduada em
administracéo, cursando pos-graduacdo em Gestdo de Recursos Humanos, possui 3
anos de servico;

E-3 do sexo feminino, auxiliar administrativo, 27 anos, graduada em
recursos humanos, cursando pés-graduacado, possui 4 anos de servico;

E-4 do sexo feminino, Coordenadora do setor de Contas Odontoldgicas,
29 anos e graduada em Histéria, possui 10 anos de servico;

E-5 do sexo masculino, auxiliar administrativo, 23 anos e graduando em
Direito, possui 1 anos de servico;

E-6 do sexo masculino, Coordenador da Central de atendimento ao
cliente, 28 anos e graduando em administragéo, possui 3 anos de servico;

E-7 do sexo feminino, Coordenadora do Setor de Credenciamento, 23
anos e graduanda em administracéo, possui 5 anos de servico;

E-8 do sexo feminino, auxiliar financeiro, 24 anos e graduanda em
administracdo, possui 1 anos de servico;

E-9 do sexo feminino, auxiliar comercial, 24 anos e graduanda em
administracdo, possui 5 anos de servico;

E-10 do sexo masculino, Técnico de Informacéo, 39 anos e graduado em

Sistema de Informacao, possui 12 anos de servico.

3.4 Universo ou populagéo

A empresa escolhida para o referido estudo foi a SERVDONTO, em
Aracaju, por ter sido observado indices de insatisfacdo nos membros de sua equipe
em relacdo a qualidade de vida no ambiente de trabalho. A pesquisa foi aplicada em
homens e mulheres que trabalham na instituicdo. A quantidade de participantes

envolvidos na pesquisa foi realizada de forma aleatéria entre os colaboradores.
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Inicialmente houve uma abordagem explicativa, para informar ao
entrevistado a finalidade da pesquisa, e sequentemente uma breve explicacdo sobre
o tema abordado e a importancia de tal pesquisa, alertando que a identificacdo do
entrevistado ndo seria necessaria, caso houvesse um desconforto em estar expondo

seu nome e suas opinides para os gestores.

3.5 Plano amostral da pesquisa

A partir da andlise da rotina e do cenério da empresa-alvo, percebeu-se
que para efetivacdo desse estudo seria conveniente a aplicacdo de questionario,
com objetivo de tracar o perfil dos colaboradores. Inicialmente, foi exposto aos
funcionéarios o objetivo da pesquisa, explicando-os de forma sucinta sobre o tema
abordado e forma de preenchimento do questionario, reforcando a néo
obrigatoriedade da identificagdo do entrevistado.

Os dados levantados através do questionario de 15 questfes, serviram de
aparate para confirmar ou divergir das informacdes expostas no referencial teorico.
Tal questionario baseou-se nas questdes norteadoras e objetivos da pesquisa,
levando-se em consideragdo os aspectos relacionados a motivagao, satisfacdo e
qualidade de vida no trabalho.

3.6 Técnicas de coleta de dados

A técnica utilizada para coleta de dados foi a aplicacdo de questionarios
(Apéndice A) com questbes subjetivas e multipla escolha, as quais abordaram a
existéncia e/ou efetivacdo de programas, a importancia, riscos e desafios sobre a

qualidade de vida no ambiente de trabalho.

3.7 Pré-teste

Visando levantar dados para a pesquisa, foi realizada visita inicial ao local
de estudo, anteriormente a aplicacdo do questionario, para observar a organizagao
estrutural e funcional da instituicdo, assim como conhecer a abrangéncia de sua

gestao, missao e valores.
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Observou-se que nado houve dificuldade no preenchimento do
questionario, por parte dos colaboradores, mas que reduzida quantidade aceitou

participar do estudo, representando apenas 21% do total de funcionarios da matriz.

3.8 Variaveis de estudo

As variaveis abordadas nesse estudo referem-se ao género, escolaridade,
faixa etaria e tempo de trabalho dos colaboradores que aceitaram responder ao
questionario aplicado, assim como as varidveis que envolvem dados quanto a
existéncia de programas de qualidade de vida no ambiente de trabalho, abordando
sobre as necessidades, motivacdes, insatisfacbes e sugestdes individuais
relacionadas aos fatores organizacionais, que podem estar interferindo no

desempenho e produtividade dos mesmos.

3.9 Técnicas estatisticas utilizadas

As técnicas estatisticas utilizadas apés a coleta dos dados, foram anélise
descritiva e andlise percentual simples, com auxilio do Excel, com dados
organizados em graficos e tabelas para melhor comparacdo com o0s conceitos

apresentados na literatura.

3.10 Caracterizagdo da amostra

A amostra do estudo, apds levantamento dos dados e resultados obtidos,
caracterizou-se por evidenciar as possiveis melhorias que poderdo ser realizadas na
organizacdo do ambiente de trabalho, a fim de proporcionar grande contribuicao
para 0 avanco da instituicdo, através do aumento da produtividade, motivacéo,
desempenho e satisfacdo dos seus colaboradores.

Os 21% dos colaboradores que compdem a amostra, e que aceitaram
responder ao questionario, os responderam individualmente, sem a interferéncia da
pesquisadora, levando em consideracdo seus proprios conhecimentos. Em sua
maioria, eram auxiliares administrativos/financeiro/ comercial, coordenadores e

técnico de informacéo.
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4 Andlise dos resultados
A analise dos dados da pesquisa foi feita de forma descritiva, qualitativa e

guantitativa, através do uso de graficos e tabelas elaborados pela autora.

4.1 Apresentacao

4.1.1 Género

Dentre os 10 questionarios aplicados na empresa-alvo, observou-se que 7

deles foram respondidos por funcionérios do género feminino, representando 70%

do total, e os 30% restantes por funcionarios do sexo masculino (Gréafico 1).

GENERO

H Feminino

B Masculino

Grafico 1. Género(Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora)

4.1.2 Escolaridade

Quanto a escolaridade, a maioria, 60%, apresentou nivel superior incompleto,
40% ensino superior completo e nenhum deles se encontrava nos niveis médio e
fundamental. Desta forma, supfe-se que a empresa exige maior nivel educacional
(Grafico 2).

ESCOLARIDADE

B Fundamental
20% B Médio

Superior Incompleto

60% ,
Superior Completo

Grafico 2. Escolaridade(Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora)
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4.1.3 Faixa Etaria

Ao serem questionados sobre a faixa etaria, observou-se que 50%
apresentavam idade entre 20 a 24 anos, 40% entre 25 a 35 anos, 10% entre 36 a 45
anos e nenhum deles estavam entre os 46 e 58 anos. Pode-se notar que o indice de
grande relevancia predomina-se entre a populacdo mais jovem, isto €, entre 20 a 24

anos (Gréafico 3).

Faixa Etaria

10%
- m 20 a 24 anos

|10%|
- m 25a35anos
36 a 45 anos
46 a 58 anos

Grafico 3. Faixa Etaria(Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora)

4.1.4Tempo de servigo

Quanto ao tempo de servigo pode-se observar que 10% apresenta de 1 a
2 anos de servicos prestados a empresa, 60% de 3 a 5 anos, 10% de 6 a 8 anos e
20% de 9 a 12 anos. Mostrando que a maioria tem pouco tempo de servi¢o na
instituicdo (Gréafico 4).

Tempo de Servico

mDela2anos
mDe 3 a5anos
De 6 a 8 anos

De9a 12 anos

Grafico 4. Tempo de Servico (Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora)
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4.1.5Programa de Qualidade de Vida no Trabalho

Ao serem questionados se a empresa oferece algum programa de
qualidade de vida no trabalho, a maioria, 80%, afirma que a empresa nao oferece
esse tipo de programa, entretanto 20% responderam que a empresa oferece este
programa (Grafico 5). Vale ressaltar que os 20% que responderam positivamente

foram os colaboradores mais antigos da empresa.

PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

EmSIM
= NAO

Gréfico 5. Programa de qualidade de vida no trabalho (Fonte: Dados
do trabalho - Elaborado pela autora)

4.1.6Programa de QVT que gostaria que a empresa implantasse

Quando indagados sobre quais os programas de qualidade de vida no
trabalho gostariam que a empresa implantasse,10% dos entrevistados sugeriu
ginastica laboral,10% Yoga,80% sala de descanso e nenhum deles sugeriu palestras

educativas (Gréfico 6).

Programa de QVT que gostaria que a
empresa implantasse

M Ginastica Laboral
M Yoga
1 Sala de Descanso

Palestras
Educativas

Gréafico 6.Programa de QVT que gostaria que a empresa implantasse
(Fonte:Dados do trabalho - Elaborado pela autora)
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4.1.7.Fatores que influenciam na insatisfagcdo dos colaboradores

Quanto ao questionamento de quais fatores organizacionais influenciam
na insatisfacdo dos colaboradores da empresa, 10% relatou presenca de
relacionamentos interpessoais ruins, 60% sobre a ocorréncia de salario incompativel
com a funcgéo, 30% sobre a falta de igualdade e oportunidade, e ninguém relatou

falha na comunicacéo entre colaborador e gestores, ou outras situacdes (Grafico 7).

Fatores que influenciam na
insatisfacao dos colaboradores

Relacionamentos
interpessoais ruins

Salario incompativel com a
fungao

Falha na comunicagao entre
Colaborador e Gestores

Falta de igualdade e de
oportunidade

Gréfico 7. Fatores que influenciam na insatisfacdo dos colaboradores

(Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora)
4.1.8.Fatores que geram desmotivacao no trabalho

Em uma das questbes pesquisadas, foi solicitado que o funcionério
indicasse quais os fatores que mais geram desmotivacdo em seu trabalho, sendo
gue 70% indicou a falta de reconhecimento por parte da empresa, 30% apontou a
impossibilidade de crescimento profissional, ndo havendo nenhum relato de ser o
relacionamento com a chefia, falta de recursos, sobrecarga de trabalho que impeca

vida social e familiar ou outras questdes (Grafico 8).
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Fatores que geram desmotivag¢ao no
trabalho

M Falta de Reconhecimento
Relacionamento com a chefia

M Falta de Recursos

B Impossibilidade de Crescimento

B Sobrecarga de Trabalho
impedindo vida social e familiar

Gréafico 8. Fatores que geram desmotivacdo no trabalho (Fonte: Dados do trabalho -
Elaborado pela autora)

4.1.9.0rganizacdo X motivacdo dos funcionarios

Outra questédo pesquisada foi saber se a organizagéo se preocupa com a
motivacdo dos funcionarios, na qual evidenciou-se que 70% afirma que nédo e 30%

que sim (Gréfico 9).

ORGANIZACAO X MOTIVACAO DOS
FUNCIONARIOS

EmSIM
= NAO

Gréafico 9.0rganizagdo X motivagdo dos funcionarios(Fonte: Dados do trabalho -

Elaborado pela autora)

4.1.10. Fator Financeiro x Necessidades

Ao serem questionados se a remuneracao oferecida pela empresa atende
as suas necessidades, 70% dos colaboradores afirmaram que a instituicdo oferece
salario abaixo do mercado, enquanto 30% acreditam que a empresa oferece salario
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e beneficio compativeis com o mercado e que este € suficiente para atender suas

necessidades (Gréafico 10).

Fator Financeiro x Necessidades

mSIM
= NAO

Grafico 10. Fator Financeiro x Necessidades(Fonte: Dados do trabalho -

Elaborado pela autora)

4.1.11.Motivacéao na prestacdo de servico

Identificou-se no estudo que 40% dos pesquisados sentem-se motivados
na prestacdo de servico. Em controvérsia, 60% dos funcionarios ndo se sentem
motivados durante a prestacdo do servico. Este resultado deduz que a empresa,
mesmo que parcialmente, valoriza sua equipe e investe nos estimulos da motivacao

dos mesmos (Grafico 11).

Motivag¢ao na prestacao de servico

mSIM
= NAO

Grafico 11.Motivagdo na prestagdo de servico( Fonte: Dados do trabalho - Elaborado
pela autora)
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4.1.12.Equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e vida pessoal

Apoés serem questionados sobre como se sentem em relacdo ao equilibrio
entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal, observa-se que 60% dos
pesquisados estdo satisfeitos, enquanto que 40% consideram-se insatisfeitos
(Grafico 12).

Equilibrio entre o tempo dedicado ao
trabalho e vida pessoal

= |nsatisfeito

= Satisfeito

Grafico 12. Equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e vida pessoal
Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora

4.1.13.Sugestdes paratornar a empresa um lugar melhor para trabalhar

Observa-se que 50% dos pesquisados gostariam que 0 gestor investisse
em programa de treinamentos técnicos, propiciando um desenvolvimento
profissional e pessoal, 10% sugerem assisténcia frequente aos colaboradores, 10%
seguranca e saude no trabalho, 20% distribuicdo de lucros, 10% sala de descanso, e
nenhum deles sugere melhoria no aspecto fisico do ambiente, ou outros (Gréafico
13).

Sugestoes para tornar a empresa um
lugar melhor para trabalhar

M Investir em programa de treinamento técnico,
propiciando um desenvolvimento profissional e pessoal

Assisténcia frequente aos seus colaboradores
B Melhoria no aspecto fisico

B Seguranca e Saude no trabalho

Grafico 13. Sugestdes para tornar a empresa um lugar melhor para trabalhar
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Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora

4.1.14.Acéo que melhora a Qualidade de Vida no trabalho

Ao serem questionados qual a acao propicia uma melhor qualidade de
vida no trabalho, 20% responderam bolsas de estudo, 20% ginastica laboral, 20%
comunicacao interna entre funcionarios e gestores, 30% reconhecimento profissional

e 10% equilibrio entre trabalho e lazer (Grafico 14).

Acao que melhora a Qualidade de
Vida no trabalho

M Bolsas de Estudo

M Ginastica Laboral

m Comunicagao interna entre
funcionarios e gestores

Grafico 14. Agédo que melhora a Qualidade de Vida no trabalho

Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora

4.1.15.Fator que estimula a motivacao

Quando questionados qual o fator que estimula a motivacdo individual, 40%
dos colaboradores responderam ter possibilidade de crescimento profissional, 20%
relacionamento com a chefia, 30% remuneracdo compativel com a funcdo e 10%

horarios de trabalho flexiveis (Gréafico 15).

Fator que estimula a motivagao

M Ter possibilidade de
crescimento

M Relacionamento com a chefia

W Remuneragdo compativel com
a fungdo

Horarios de trabalho flexiveis

Gréfico 15. Fator que estimula a motivacao
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Fonte: Dados do trabalho - Elaborado pela autora

4.2 Questdes norteadoras e resultados

As questdes que nortearam a investigacao deste estudo foram:

a) Sera que a empresa disponibiliza programas ou acao para melhoria da
qualidade no ambiente de trabalho?;

b) Qual a visdo que o colaborador tem da empresa em relacdo a
qualidade no ambiente de trabalho? ;

c) Sera que os clientes percebem a qualidade no ambiente de trabalho da
empresa?;

d) Serd que a empresa reconhece a importancia da valorizacdo do
ambiente de trabalho?

No decorrer da pesquisa com a busca em dados bibliograficos e dados
resultantes do questionario aplicado aos servidores foi possivel concluir que:

a) A empresa nao disponibiliza programas ou acdo para melhorias da
qualidade do ambiente do trabalho, como a realizac&o de treinamento e desenvolvi-
mento que melhoram as competéncias individuais do servidor, a melhoria nas condi-
cOes de trabalho, e a melhoria das relacdes interpessoais.

b) Segundo eles as suas opinides e necessidades nao tém importancia
para a gestado e que sequer sdo ouvidas com atencgéao.

c) Esporadicamente os clientes percebem a qualidade no ambiente de
trabalho da empresa.

d) A empresa ndo tem reconhecido a importancia da valorizacdo do
ambiente de trabalho. Pois as principais medidas que a gestdo pode tomar para so-
lucionar o problema da desmotivacdo dos servidores € em primeiro lugar investir em

treinamento e desenvolvimento de pessoal.

4.3 Anéalise

Os dados tabelados evidenciam que existe alguma dificuldade na area de
gestdo de pessoas, que possivelmente tem prejudicado a motivacdo e o
desempenho dos colaboradores e consequentemente tem impedido o alcance de
maior eficiéncia do servigo na empresa-alvo. Portanto, a estatistica descritiva mostra

gue os problemas principais séo: falta de programa de qualidade de vida na
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organizacdo (80%), desmotivacdo pela falta de reconhecimento (70%), //salario
incompativel com a funcéo (60%). As modalidades que menos individuos indicaram
foi: Implantacdo de palestras educativas como PQVT (00%), Falha na comunicacéo
entre gestores e colaboradores (00%), sobrecarga de trabalho impedindo vida social
e familiar (00%).

Dessa forma, os colaboradores da empresa-alvo tendem a apresentar
conduta de insatisfacdo e desmotivacdo. Logo, o resultado destaca a necessidade
de profissional capacitado para Gestao de pessoas, com objetivo de potencializar e

incentivar a motivacao, produtividade e o desempenho dos colaboradores.

4 4 Resultados

Cabe ressaltar que dos 10 funcionarios que foram entrevistados, 8
afirmam que seria essencial que houvesse sala de descanso com um dos
programas essenciais para a qualidade de vida na organizacdo, pois, como o
empregado exerce suas atividades no periodo de 10 horas sendo incluida as 2
horas de intervalo para refeicdo, seria de grande importancia existir um local onde
ele pudesse repousar no periodo de descanso, e assim, ndo sendo necessario se

deslocar da empresa.
“[...] seria perfeito se tivéssemos uma sala para descansarmos no nosso intervalo, assim
eu nao teria que ir para casa no meu horario de almogo, e ndo perderia tempo no deslocamento

trabalho-casa-trabalho” (E2, mulher, 24 anos, graduada em administragao).
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Visto que 80% dos colaboradores informam que a empresa ndo oferece
PQVT, pode-se dizer que a organizacdo precisa elaborar processos que melhore a
qualidade de vida de sua equipe de trabalho.

Segundo Ferreira (2013) “um caminho possivel para obter maior
produtividade e competitividade empresarial é realizar esforcos para promover a
melhoria da qualidade de vida dos empregados, visando aumentar sua satisfacdo no
trabalho e elevar sua motivagao”.

Pode-se observar que 60% dos funcionérios relataram que um dos fatores
gue influencia na insatisfacdo € o salario incompativel com a funcéo. Diante desse
resultado fica evidente que a organizacado deve ter um cuidado especial com relacao
a satisfacdo dos seu colaboradores, um empregado satisfeito com
sua remuneragdo tem motivo para agir. Com relacdo a salario Chiavenato (2012,
p.194) diz:

Se a idéia é meramente fazer com que a equipe faca o seu trabalho de
maneira rotineira e sempre igual, um salario fixo é necessario e suficiente,
mas se a idéia é alcanca e ultrapassar metas e objetivos ele é necessario,
mas ndo suficiente. E preciso estimular e incentivar as pessoas para 0
trabalho.

Considerando que 70% dos funcionarios ndo se sentem valorizados
dentro da organizacdo, sugere-se que o administrador precisa criar oportunidade
para que os funcionarios crescam dentro da empresa. Neste caso, Ribeiro (2005)
afirma que:"Se um empregado sabe que pode avancar dentro da empresa, sente-se
encorajado para buscar o autodesenvolvimento”.

Levando em consideracdo que 70% afirmam que a empresa ndo se
preocupa com a motivacdo de sua equipe de trabalho, pode-se concluir que a
organizacao precisa elaborar processos que diminua o impacto da desmotivacéo
entre eles e promover um ambiente onde todos se sintam motivados. Diante disso,
Ferreira (2013) afirma que “conhecer o que agrada cada um é muito importante
nesse contexto”.

Ao serem questionados se a remuneracao (salario + Beneficio) oferecida

pela empresa, atende as suas necessidades, revela-se que 70% dos colaboradores
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afirmam que a empresa oferece salario abaixo do mercado e ndo atinge suas
necessidades, enquanto 30% acreditam que a empresa oferece salério e beneficio
compativeis com o mercado e é suficiente para atender suas necessidades. Esse
resultado pode ser preocupante para empresa, partindo do principio que as pessoas
necessitam satisfazer suas necessidades bésicas e isso inclui alimentagéo e abrigo.
Segundo Maximiano (2006) “quanto mais contente as pessoas estiverem com seu
salario, menor sera sua disposi¢cdo para reclamar (...) consequentemente, maior a
satisfagao do trabalhador com o ambiente de trabalho”.

Desta forma, o gestor pode elaborar estratégia de salario compativel com
a funcdo e oferecer incentivos financeiros apropriados para realizacdo de suas
atividades, permitindo que seus empregados tenham condicbes de suprir suas
necessidades basicas, assim como implantar programas para manter e estimular a
motivacao de seus funcionarios.

No estudo, identificou-se que 40% dos pesquisados sentem-se motivados
na prestacao de servico. Porém, € preciso atentar para os 60% dos funcionarios que
responderam nao sentir-se motivados durante a prestacédo do servico. Assim sendo,
a empresa poderia conhecer seus funcionarios e implantar praticas que os motive.
Neste sentido Ferreira (2013) afirma que “uma das formas de melhor conhecer os
empregados e 0s motivos que o movem é por meio da realizacdo de pesquisas,
como por exemplo a de clima organizacional’.

Levando em conta que 60% sentem-se satisfeitos com o equilibrio entre o
tempo dedicado ao trabalho e vida pessoal, pode-se dizer que a empresa esta
caminhando para oferecer uma qualidade de vida no trabalho a seus colaboradores,
visto que mais da metade dos questionados encontram-se satisfeitos, pois conforme
Maximiano (2005) “o equilibrio produz bem-estar, sem equilibrio, resultam diferentes
graus de incerteza, conflito e sensacédo de desamparo”.

Considerando-se que 50% dos pesquisados sugeriram programa de
treinamento técnico, propiciando um desenvolvimento profissional e pessoal, com
relagdo a treinamento, Armstrong (2008), diz que: “Sempre que possivel, o
treinamento deve ter lugar dentro da estrutura de um plano geral das areas e da
direcédo, na qual as pessoas irdo se beneficiar com seu desenvolvimento”.

No estudo realizado, percebe-se que 30% dos funcionarios consideram
como fator de qualidade de vida no trabalho o reconhecimento profissional. De

acordo Ferreira, (2013) “As empresas que querem reter talentos tém de investir em



43

programas de qualidade de vida no trabalho, que representa hoje a necessidade da

valorizag&o de trabalho em uma ampla gama de aspectos”.

Pode-se notar que 40% dos colaboradores consideram que uma das
acOes que estimula a motivacdo é a possibilidade de crescimento profissional dentro
da empresa. Diante disto,Rocha-Pinto e Pereira (2010) afirmam que; “quanto mais
as organizacdo puder atender as expectativas de seus funcionarios, maior sera o

nivel de satisfacdo destes, e vice-versa; assim todos ganham”.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A hipdtese que guiou este trabalho foi que os membros de equipe esta-
vam insatisfeitos a respeito da qualidade de vida no ambiente de trabalho. Os resul-
tados desse trabalho demonstraram que o comportamento dos profissionais da em-
presa, quanto a produtividade, motivacdo, satisfacdo e desempenho esté diretamen-
te relacionado a qualidade de vida nesse ambiente.

O objetivo geral do trabalho foi analisar, entender e caracterizar a
importéancia da qualidade de vida no ambiente de trabalho. Para alcangar esse
objetivo foi imprescindivel que, em primeiro momento, a literatura fosse analisada e,
em um segundo momento, dados primarios fossem levantados e analisados. Assim,
as conquistas deste trabalho podem ser assim resumidas:

- Resumiu e analisou a literatura sobre o tema;

- Descreveu o comportamento dos funcionérios da empresa-alvo;

- Constatou-se em relacdo as variaveis: satisfacdo e motivacdo que sao
motivos para o alcance da eficiéncia, originando na amostra um comportamento
especifico;

- Obteve um quadro descritivo sobre semelhancas e diferencas dos posi-
cionamentos relativos a motivacdo entre o grupo de servidores;

- Comprovou que a maior parte dos comportamentos, conceitos e
posicionamentos descritos no referencial tedrico foi semelhante aqueles realizados
pelos elementos da amostra.

De modo geral, a literatura apresentada neste trabalho estava estruturada
nos seguintes eixos: a descricdo do comportamento da direcdo (administradores) e a
comparacdo deste comportamento com o comportamento das pessoas das areas
operacionais e clientes/usuarios, terminando por concluir que tais comportamentos
apresentavam semelhancas e diferencas, mas que o comportamento dos membros
da direcdo destacava-se com um comportamento a ser seguido, influenciando o
comportamento dos membros das demais areas.

A amostra ndo é representativa da populacéo da cidade de Aracaju, nem
do Estado de Sergipe, nem do Brasil. Uma das principais diferencas refere-se as

classes sociais a que pertence os membros desta amostra. De modo geral, eles séo
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originados das classes média e baixa. As propor¢des do estado civil, raga ou origem
nacional da populacdo da cidade ou do pais também ndo foram levadas em
consideracdo neste estudo. Tendo em mente tais limitacdes, em nenhum momento
se pretendeu generalizar os resultados desta pesquisa para a populacédo brasileira.
Contudo, apesar das limitagbes acima citadas, um dos principais fatores que
revelam o rigor cientifico utilizado no estudo em questéo é o claro conhecimento das
restricbes que os resultados apresentam. Ciente das limitacbes, em todas as
analises realizadas, elas foram consideradas.

O objetivo desta investigacao era analisar quais fatores contribuem para
gue haja qualidade organizacional; identificar a existéncia de programa de melhoria
direcionada ao ambiente de trabalho e os meios para tornar amigavel e agradavel o
ambiente de trabalho; e entender como os colaboradores percebem a qualidade de
vida nesse ambiente. Ao se dar voz aos entrevistados, foi possivel apreender o
fenbmeno em analise. Assim, identificou-se que os entrevistados compreendem a
importancia da necessidade de implementacdo de um programa de Qualidade de
Vida no trabalho. Verificou-se também que os participantes da pesquisa reportam
entender que existem fatores que contribuem para qualidade organizacional no
ambiente de trabalho e que existem meios para tornar amigavel e agradavel esse
ambiente. A literatura em administracdo de empresas no Brasil esti repleta de
estudos sobre como as organizacdes atualmente se preocupam com a qualidade de
vida no trabalho. Entretanto, este estudo tem certas limitacbes e, dessa forma, os
resultados e conclusbes devem ser analisados segundo as opcdes de pesquisa
realizadas. Existem varias oportunidades de pesquisas a serem realizadas sobre
esse tema. Sugere-se para estudos futuros a investigacdo sobre a percepcao dos
membros da direcdo, clientes e pessoal da area operacional de empresas
concorrentes para fortalecer os resultados alcancados.

Este estudo pretendeu contribuir para investigacdo dequais melhorias
podem ser realizadas na organizacdo do ambiente de trabalho, a fim de proporcionar
grande contribuicAo para o avango da instituicdo, através do aumento da
produtividade, motivacdo, desempenho e satisfacdo dos seus colaboradores.

Apesar da perceptivel necessidade da aplicacdo de programas de
gualidade de vida no trabalho, parece raro estudos mais aprofundados sobre esse
tema especifico. Logo, este estudo procurou contribuir para 0 conhecimento nesta

area por meio de referencial tedrico sobre o tema e pela pesquisa empirica
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desenvolvida no Brasil, trazendo subsidios tanto para o meio académico como para
o setor empresarial. A andlise critica de pesquisas e artigos sobre Qualidade de Vida
no trabalho e produtividade reunidos em um dudnico trabalho representa um
referencial tedrico importante para o estado da arte.

Por outro lado, no que tange as implicacbes de ordem prética, os
administradores da area de recursos humanos, gerencia e direcao terdo informacoes,
por meio deste trabalho, sobre o comportamento e expectativas dos colaboradores e
dos usuarios dos servicos relacionados a empresa. Estas informacdes serdo Uteis
para a formulagdo de estratégias de gerenciamento mais eficientes, possibilitando
assim, que os administradores da empresa em questdo possam contribuir para as
mais acertadas decisfes de gestdo, garantindo o desenvolvimento organizacional de

maneira sustentavel.
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o1

APENDICE A — Questionéario de pesquisa de campo

QUESTIONARIO RESPONDIDO PELOS FUNCIONARIOS

Identificacéo:

Nome:

Cargo:

1- Sexo:

Masculino () Feminino ( )

2 - Nivel de escolaridade:
Fundamental ( ) Médio ( )
Superior Incompleto () Superior Completo ()

3 - Em que faixa etaria vocé se enquadra?

Entre 20a 24 anos () Entre 25a35anos( )
Entre 36 a45anos () Entre 46 a58 anos ( )

4 - HA quantos anos vocé trabalhar na empresa?

Delaz2anos( ) De 3a5anos ( )

De 6a8anos( ) De 9a 12 anos ( )

5 - A empresa oferece algum programa de qualidade de vida no trabalho?
Nao( ) Sim ()

6 - Marquem quais sdo os programas de qualidade de vida no trabalho,

gostaria que a empresa implantasse na organizagao?

Ginastica laboral ( ) Sala de Descanso ()

Yoga ( ) Palestras Educativas ()

Outro (Informar) ( )
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7 - Em sua opinido quais os fatores organizacionais influencia na Insatisfacéo
dos colaboradores da empresa?

Relacionamento interpessoais ruins ()

Salério incompativel com a funcéo( )

Falha na comunicacéo entre colaborador e Gestores ()

Falta de igualdade de oportunidade ( )

Outro ( )

8 - Indique qual fator mais gera a desmotivacdo em seu trabalho.

Falta de reconhecimento ( ) Falta de recursos ()
Relacionamento com a chefia ( ) Impossibilidade de crescimento ()
Sobrecarga de trabalho impedindo vida social e familiar ( )

() Outro (Informar)

9 - Aorganizacgédo se preocupa com a motivacdo dos funcionéarios?

( )Sim ( ) Néo

10 - Aremuneracao (Salério +Beneficio) oferecida pela empresa atende as suas
necessidades?

( ) Sim - aempresa oferece salario e beneficios compativeis com o mercado.
() Nao — a empresa oferece um salario baixo do mercado

11- Vocé se sente motivado (a) durante os servigos prestados na empresa?
()Sim (  )N&o

12 - Como vocé se sente em relacdo ao equilibrio entre o tempo dedicado ao

trabalho e a vida pessoal?

() Insatisfeito () Satisfeito
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13 - Quais sugestdes a baixo vocé daria para tornar a empresa um lugar

melhor para se trabalhar, oferecendo para os colaboradores meios que

proporciona se qualidade de vida no trabalho e motivacao?

( ) Investir em programa de treinamento técnicos, propiciando um

desenvolvimento profissional e pessoal

( ) Assisténcia frequente aos seus colaboradores porque somente visitando
os cliente freqlentemente como eles € que vai entender porque as coisas nao

estdo acontecendo ou porque esta dando certo.

() Seguranca e saude no Trabalho () Melhoria no aspecto fisicos

() Distribuigao de lucros () Sala de Descanso

() Outro (Informar)

14 - Em sua opinido qual a acdo propicia uma melhor qualidade de vida no
trabalho?

() Bolsas de estudos () Ginastica laboral

() Comunicacéo interna entre Funcionarios e gestores

(

) Reconhecimento profissional ( ) Equilibrio entre trabalho e lazer

15 - Qual Fator ajuda a estimular sua motivagao?

) Ter possibilidade de crescimento profissional
) Relacionamento com a chefia
) Remuneracdo compativel com a fungéo

) Horarios de trabalho Flexiveis



APENDICE B - Tabulag&o dos dados

Tabela 1- GENERO

Género FA FR %
Feminino 7 70%
Masculino 3 30%
Total 10 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.
Tabela 2 = ESCOLARIDADE
Escolaridade FA FR %
Fundamental 0 00%
Médio 0 00%
Superior Incompleto 6 60%
Superior Completo 4 40%
Total 10 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.
Tabela 3- FAIXA ETARIA
Faixa etaria FA FR %
20 a 24 anos 5 50%
25 a 35 anos 4 40%
36 a 45 anos 1 10%
46 a 58 anos 0 00%
Total 10 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.
Tabela 4 - TEMPO DE SERVICO
Tempo de servico FA FR %
De 1 a2 anos 1 10%
De 3 a5 anos 6 60%
De 6 a 8 anos 1 10%
De 9 a 12 anos 2 20%
Total 10 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.
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Tabela 5 - A empresa oferece algum programa de qualidade de vida no

trabalho?

Programa de qualidade de vida no trabalho ofertado pela

empresa. FA | FR %
Nao 8 | 80%
Sim 2 | 20%
Total 10 | 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.

Tabela 6 - Quais os programas de qualidade de vida que gostaria que a

empresa implantasse na organizacao?

Programa QVT que gostaria que a empresa implantasse FA | FR %
Ginéstica Laboral 1| 10%
Yoga 1| 10%
Sala de Descanso 8 | 80%
Palestras Educativas 0 | 00%
Total 10 | 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.

Tabela 7 - Quais os fatores organizacionais influenciam na Insatisfacdo dos

Colaboradores da empresa?
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Fatores gque influencia na insatisfacéo FA FR %
Relacionamentos interpessoais Ruins 1 10%
Salario incompativel com a fungéo 6 60%
Falha na comunicacado entre colaborador e Gestores 0 00%
Falta de Igualdade e de oportunidade 3 30%
Outro 0 00%
Total 10 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.
Tabela 8-- Indique quais os fatores mais geram a desmotivagéao
em seu trabalho
Fatores que geram insatisfacdo no trabalho FA |FR%
Falta de reconhecimento 7 70%
Relacionamento com a chefia 0 00%
Falta de Recursos 0 00%
Impossibilidade de crescimento 3 30%
Sobre carga de Trabalho Impedindo vida social e familiar 0 00%
Outro 0 00%
Total 10 |[100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.



Tabela 9 - Em sua opinidao a empresa se preocupa com a motiva¢ao dos
funciondrios ?
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Organizacdo X motivacao dos funcionarios FA |FR%
SIM 3 30%
NAO 7 | 70%
Total 10 |100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.
Tabela 10 - Remuneracgao (Salario e Beneficio) Atende as
necessidades?
Remuneracao (Salario e Beneficio) Atende as
necessidades? FA FR %
SIM - a empresa oferece salario e beneficio compativel
com o0 mercado 3 30%
NAO - a empresa oferece salario a baixo do mercado 7 70%
Total 10 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.

Tabela 11- Vocé se sente motivado durante os servi¢cos prestados na

empresa?

Motivacdo na prestacao de servico FA |FR %

Sim 40%

Nao 6 | 60%
100

Total 10 %

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.

Tabela 12 - Como se sente entre o tempo dedicado ao trabalho e a

vida pessoal?

Equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e vida pessoal |FA| FR%

Insatisfeito 4 40%

Satisfeito 6 60%

Total 10| 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.




Tabela 13-Sugestdes para tornar a empresa um lugar melhor para se

trabalhar.
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Sugestdes Como tornar a empresa um lugar melhor para
se trabalhar

FA FR %
Investir em programa de treinamento técnico, propiciando um
desenvolvimento profissional e pessoal 5 50%
Assisténcia frequente aos seus colaboradores 1 10%
Melhoria no aspecto fisico 0 00%
Seguranca e saude no trabalho 1 10%
Distribuicdo de lucros 2 20%
Sala de descanso 1 10%
Outro 0 0%
Total 10 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.

Tabela 14- Em sua opinido qual a acdo propicia uma melhor qualidade de

vida no trabalho

Acéo que Melhora a Qualidade de vida no trabalho FA |FR %
Bolsas de estudo 2 | 20%
Ginéstica laboral 2 | 20%
Comunicacdo interna entre funcionarios e gestores 2 | 20%
Reconhecimento profissional 3 | 30%
Equilibrio entre trabalho e lazer 1| 10%
Total 10|100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.

Tabela 15- Qual Fator estimular sua motivacao FA FR %
Ter possibilidade de crescimento profissional 4 40%
Relacionamento com a chefia 2 20%
Remuneracao compativel com a funcao 3 30%
Horérios de trabalho Flexiveis 1 10%
Total 10 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2015.



