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“Nao se pode falar em qualidade de produtos e
servicos se aqueles que véao produzi-los n&o tém

qualidade de vida no trabalho”.

Eda Fernandes



RESUMO

Avaliar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da EMPRESA DE SAUDE
LTDA EPP situada em Vitéria/ES. Propor melhorias na obtencdo de qualidade,
produtividade e competitividade frente ao mercado, identificar o clima organizacional
e a satisfacdo dos colaboradores na organizacgao. Justifica-se a relevancia do tema,
visto que a Qualidade de Vida no Trabalho & responsavel pela integragdo e
participacdo de todos os componentes presentes na organizagdo, entender a
necessidade dos colaboradores para proporcionar a qualidade organizacional e
eficiéncia de resultados. Foram desenvolvidos estudos bibliograficos estabelecendo
uma linha de raciocinio tedrico para entender a definigdo desse tema. E como
método de analise foi realizado uma pesquisa quantitativa com questionario
estruturado em questdes fechadas, que possibilitou identificar alguns fatores que
interfferem na motivacdo e qualidade de vida dos funcionarios, bem como na
produtividade e competitividade da organizagéo.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Motivagdo. Satisfacdo no
Trabalho. Vantagem Competitiva.
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1 INTRODUGAO

A organizacdo moderna, diante das grandes mudangas e do crescimento da
tecnologia, vive um desafio constante em busca de qualidade, produtividade e
competitividade frente ao mercado, para se diferenciar das demais. Essa busca pelo
aperfeicoamento e desenvolvimento de suas capacidades, influencia na mudanca do
comportamento humano. A participacdo dos colaboradores é essencial na busca
desse desafio durante os processos organizacionais, nesse contexto, é muito

relevante desenvolver o potencial humano.

Kotter (1997) diz que esse ritmo de crescimento empresarial ndo ira diminuir, pois a
concorréncia tende a aumentar a cada década, fazendo com que as organizagdes
se deparem com obstaculos e oportunidades maravilhosas, proporcionados pela

globalizagao e as tendéncias sociais e tecnoldgicas.

Essas mudangas geram impacto na vida das pessoas, aumentando a preocupagao
de manter os individuos motivados e preparados para enfrentar os constantes
desafios organizacionais. Com isso, a Qualidade de Vida no Trabalho vem se
tornando parte integrante da cultura organizacional das empresas, visto que hoje, o
colaborador passa cerca um terco do seu tempo diario no local de trabalho, durante

20 a 35 anos da sua vida.

A Qualidade de Vida no Trabalho surge entdo como foco de pesquisa por tedricos,
devido sua importdncia na area académica e empresarial, bem como parte
integrante da organizagdo na estratégia de gestdo, entendendo as necessidades
individuais e coletivas dos trabalhadores, pois esta diretamente ligada aos fatores de
motivacao, satisfagdo, bem estar social, fisico e psicolégico, produtividade no local
de trabalho, além de integrar a equipe e seus gestores. Chiavenato (2008) descreve
gque a qualidade de vida sugere criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho seja
em condic¢des fisicas, psicologicas ou sociais, resultando num local agradavel de

conviver.

A funcado dessa ferramenta € mostrar aos gestores os beneficios que poderéo obter

em sua implantacdo, pois as empresas funcionam por meio de pessoas e por isso €
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importante que elas se sintam bem no ambiente de trabalho, evitando a baixa
produtividade, custos com assisténcia médica, absenteismo e rotatividade de
funcionarios. Sendo assim, o desafio atual das organizagbes, principalmente as
pequenas empresas, € promover condicbes que atendam a essas necessidades,
com ambiente confortavel e seguro para que os colaboradores desempenhem suas
atividades sem riscos para sua saude, e também que se sintam motivados para

fazé-las.

Entender essas necessidades € evidenciar o potencial humano, que segundo
Chiavenato (2004) € considerado na atualidade um dos principais elementos de
sucesso e vantagem competitiva dentro da empresa, pois constituem competéncia

basica e um ativo de grande importancia nos lucros da organizagéo.

Diante disso, o presente estudo visa compreender qual a influéncia da Qualidade de
Vida no Trabalho dentro da organizacao e seus aspectos positivos frente a melhoria
da produtividade e qualidade de vida dos trabalhadores, avaliando a percepcao das
pessoas, independente das variagcbes dos individuos, permitindo a empresa
implantagcdo de melhoria dos pontos negativos. Essa pesquisa visa responder a
seguinte pergunta: Como a aplicagao da Qualidade de Vida no Trabalho pode
melhorar a motivagao e desempenho dos colaboradores de uma organizagao e

0 seu sucesso no mercado?
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da EMPRESA DE
SAUDE LTDA EPP, permitindo & empresa melhorias para obter qualidade,

produtividade e competitividade frente ao mercado.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Compreender os beneficios que a Qualidade de Vida no Trabalho pode trazer
para a organizagao e para a vida dos colaboradores;

e Identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores com a organizagao
estudada;

e Propor alternativas de melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho dos

colaboradores, para a organizagédo pesquisada.
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3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

3.1.1 Origem e Evolugéao Histérica

A Qualidade de Vida no Trabalho é um assunto de destaque no mundo corporativo,
pois se trata de um programa que visa facilitar e satisfazer as necessidades do
trabalhador no desenvolvimento de suas tarefas no ambiente de trabalho. O termo
Qualidade de Vida no Trabalho é motivo de pesquisas desde 1950. De acordo com
Limongi-Franga e Rodrigues (2005), esse estudo foi iniciado em Londres, na
Inglaterra, por Eric Trist e colaboradores do Institute Tavistock, no intuito de tragar a
relacédo entre individuo x trabalho x organizag&o, desenvolvendo uma técnica para a
organizagdo. Rodrigues (2007) menciona que esse modelo recebeu a denominagéo
de Qualidade de Vida no Trabalho, pois teve como base a satisfagdo do trabalhador

no ambiente corporativo e suas necessidades em relacéo a ele proprio.

No século XX, muitos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre a satisfagcéo
do individuo no trabalho. Entre eles destacam-se Helton Mayo, cujas pesquisas,
conforme Rodrigues (1994) sdo altamente relevantes para o estudo do
comportamento humano, da motivagao dos individuos para a obtencdo das metas
organizacionais e da qualidade de vida do trabalhador, principalmente a partir das
pesquisas e estudos efetuados na Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago),

no inicio dos anos 20, que culminaram com a Escola das Relagcbées Humanas.

Merece também crédito, o trabalho de Abrahan H. Maslow, um psicologo americano
que acreditava que todas as pessoas apresentavam uma hierarquia de
necessidades fundamentais: fisioldégicas, seguranga, social, estima e
autorrealizacdo. Maslow se ocupou dos fatores motivacionais ligados as
necessidades humanas, com reflexos no desempenho e na autorrealizacdo do
individuo, conforme ilustrado na Figura 1 abaixo (FERNANDES, 1996).



14

Figura 1 — Piramide das Necessidades de Maslow

Necessidade

deraen e
auto-realizacdo
(desemvolvimento pessoal’
conquista)

Necessidade de Estima
{auto-estima, reconhecimento, status)

Fonte: Fernandes (1996, p. 46)

Douglas McGregor, autor da Teoria X, por sua vez, considerava, entre outras coisas,
que o compromisso com 0s objetivos depende das recompensas a sua consecugao,
€ que o ser humano ndo so6 aprende a aceitar as responsabilidades, como passa a
procura-las, descreve Rodrigues (2007). Essa teoria, alids, na sua esséncia, busca a
integragdo entre objetivos individuais e organizacionais. Ainda de acordo com
Rodrigues (2007), varias das dimensdes destacadas por McGregor sdo analisadas e

consideradas em programas de QVT.

Segundo Limongi-Franga (2002), ja em 1930, a QVT esta relacionada com os
objetivos do movimento sindical apds a grande crise da época, que se centravam na
seguranga e na salubridade do trabalho, no tratamento dispensado ao trabalhador e
no aumento de salarios. A autora também associa a QVT ao enfoque da psicologia
surgida na década de 50, em que se considerava a existéncia de uma correlagéo
positiva entre estado de animo e produtividade, e afirmava que é possivel eleva-los

mediante a melhoria das relagbes humanas. Paralelamente, Rodrigues (1994) afirma
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que a partir dos anos 50 surgem as primeiras teorias que associavam a

produtividade a satisfacdo do trabalhador.

Entretanto, somente com a sistematizacdo dos métodos de produgado, as
preocupacdes com as condi¢cdes de trabalho e a influéncia destas na producéo e
moral do trabalhador vieram a ser estudadas de forma cientifica. Rodrigues (1994)
afirma que o bem estar do trabalhador foi inicialmente estudado e teorizado pelos
economistas liberais, passando pela Administracado Cientifica e Escola das Relacbes

Humanas.

Na década de 60, nos Estados Unidos, um maior incremento as preocupacdes com
a QVT ocorreu impulsionado pela criagédo da “National Commissionon Productivity”
(Comissao Nacional sobre Produtividade), que teve como fung&o analisar as causas
da baixa produtividade nas industrias americanas, e do “National Center for
Productivity and Quality of Working Life” (Centro Nacional para Produtividade e
Qualidade de Vida no Trabalho), com a fungdo de realizar estudos e servir de
laboratorio sobre a produtividade e a qualidade de vida do trabalhador (HUSE e
CUMMINGS apud RODRIGUES, 1994). Limongi-Franca (2002) diz que, também
nesta década, surgiram novos conceitos, como a igualdade de oportunidades e os
inumeraveis esquemas de enriquecimento do trabalho, que também se relacionam
com a QVT.

Para Rodrigues (1994), os anos 60 apresentaram a sociedade vivendo uma
convulsao social, diante dos questionamentos ao funcionamento de suas estruturas.
O autor relata os movimentos reivindicatérios dos trabalhadores norte-americanos e
a nao passividade dos estudantes franceses como marco desta fase, tendo reflexos
imediatos no interior das organizagdes, associados a dicotomia classico-moderna,
induziram conflitos a crises neste meio. Este contexto tornou o individuo mais
consciente e favoreceu o desenvolvimento de estudos iniciados na década anterior,

conforme mencionado anteriormente.

Rodrigues (1994), ao analisar as origens do movimento da QVT, descreveu a
primeira fase sendo de 1969 a 1974, estabelecendo 1974 como um marco no seu

desenvolvimento, com a crescente preocupacdo de cientistas, lideres sindicais,
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empresarios e governantes, pelas formas de como influenciar a qualidade das

experiéncias do trabalhador num determinado emprego.

De acordo com Limongi-Franga (2002), Rodrigues (1994) e Fernandes (1996), as
caracteristicas dessa fase estabelecida por estes autores perduraram até meados da
década de 70, quando os rumos da QVT foram desacelerados em virtude da crise
energética e a alta inflagdo que acometeram as grandes potencias do Ocidente e,
em particular, os Estados Unidos. Eles afirmam que nesse periodo as organizagdes
se preocupavam e mantinham suas atengdes para a alta inflagdo e a substituicado do
petréleo, que até 1974 era uma fonte de energia de baixo custo.

Em 1979 reapareceu o interesse pela QVT, estimulado pela competicdo nos
mercados internacionais, surgimento de novas forgas industriais e comerciais,
principalmente o Jap&o, fazendo com que se repensassem o modelo de gestao
organizacional. Este periodo foi induzido pelo fascinio das técnicas de administrar,
usadas em um pais que superou muito bem a crise, o Japao. Rodrigues (1994)
afirma que algumas técnicas, como os Ciclos de Controle da Qualidade — CCQ

disseminaram nas organizag¢des do Ocidente, principalmente nas norte-americanas.

Sendo assim, a década de 70 assistiu a uma mudanga no enfoque do
gerenciamento organizacional, incentivada principalmente pelo sucesso japonés,
que tinha como destaque as formas de gerenciamento distintas das usadas no
Ocidente. E nessa década que surgem os primeiros movimentos e aplicacdes
estruturadas e sistematizadas no interior da organizagao, utilizando a QVT. Nos
anos 80, o crescente avango tecnoldgico e a consequente modernizagdo das
organizagdes, tornam o contexto altamente dinamico e instavel, reforcando ainda
mais a necessidade de vincular a produtividade a satisfagdo do trabalhador
(RODRIGUES, 1994). Desde entdo, o tema “Qualidade de Vida no Trabalho” vem
ganhando destaque, sendo cada vez mais amplamente discutido e considerado

como objeto de pesquisas.

No Brasil, algumas pesquisas, no intuito de readaptar modelos estrangeiros e
encontrar um modelo préprio a partir das caracteristicas culturais locais, estdo sendo

desenvolvidas. Alguns autores destacam-se nos estudos da QVT, como Eda
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Fernandes e colaboradores, no Rio Grande do Sul, Tarcisio Quirino e colaboradores,
em Brasilia, Marcus Vinicius Rodrigues e colaboradores, no Rio de Janeiro, Ana
Cristina Limongi-Franga e colaboradores, em Sao Paulo, e Lucio Flavio Moraes e

seus colaboradores, em Minas Gerais.

E possivel perceber que a trajetéria evolutiva da QVT procura atender as
necessidades do trabalhador quanto a melhoria das condigdes do ambiente de
trabalho. A Qualidade de Vida no Trabalho “¢ uma tentativa de humanizar, com
intuito de tornar as empresas mais produtivas, eficazes e eficientes” (MERINO, 2000,
p. 17 e 18). A pesquisa atual na area de Qualidade de Vida evoluiu de uma viséo de
melhoria das condigcdes e ambientes de trabalho, visando a maior satisfacdo e a
produtividade total, para uma visao holistica do homem, um ser biopsicossocial.
Entre os cientistas, existe atualmente uma grande preocupagao com a relagao entre
trabalho e bem estar do trabalhador. O destaque esta na prevencido, no
desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho e na construcdo de um ambiente

que seja propicio a produtividade das pessoas e a sua realizagao.

3.1.2 Conceito

Mesmo diante dos varios estudos que envolvem o tema, ainda nao existe uma
defini¢do unica para a Qualidade de Vida no Trabalho. Os estudiosos a conceituam
de formas diversificadas, considerando os elementos que julgam mais importantes
para que haja efetivamente QVT. Assim, esse conceito tem sido avaliado e
questionado através dos anos, definindo-se ndo como modismo provisério, mas
como um método que consolida a busca do desenvolvimento das pessoas e da

organizacgéo, que vive em constantes modificagdes.

Para Chiavenato (2010) a QVT é um tema complexo que envolve uma imensidao de
fatores, tais como: satisfacdo com o trabalho executado, as possibilidade de futuro
na organizagao, o reconhecimento pelo resultado alcangado, o salario percebido, os
beneficios auferidos, o relacionamento humano dentro da equipe e da organizagao,
o ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, a liberdade de atuar, a responsabilidade
de tomar decisdes e a possibilidade de engajamento e participagao ativa dentro da

organizagao.
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Na visao de Limongi-Frang¢a e Rodrigues (2005),

Qualidade de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e
comprometida das condi¢gdes de vida do trabalho, que inclui aspectos de
bem-estar, garantia da saude e seguranga fisica, mental e social e
capacitacdo para realizar tarefas com seguranga e bom uso da energia
pessoal. A origem do conceito esta ligada as condigcbes humanas e a ética
do trabalho, que compreende desde exposigcdo a riscos ocupacionais
observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacdo entre trabalho
contratado e a retribuicdo a esse esforco — com suas implicagdes éticas e
ideoldgicas — até a dinamica do uso do poder formal e informal; enfim, inclui
0 préprio significado do trabalho. (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2005,
p. 156).

Limongi-Frangca e Rodrigues (2005) ressaltam que a QVT nao pode ser confundida
com melhorias nas condigdes de trabalho, pois deve considerar também os aspectos
que a interferem diretamente, como os projetos de trabalho e sua organizagéo,
quanto aquele que estdo indiretamente influenciando-a, como as decisdes

estratégicas da organizacao e as politicas internas relativas ao pessoal.

Acredita-se também, que os entendimentos e definicbes sobre QVT, variam de
acordo com implicagdes éticas, politicas e conforme as expectativas pessoais, mas
as definigdes convergem para a discussdo das condi¢gdes de vida e de bem estar
das pessoas, grupos, comunidades e do meio em que vivem. Limongi-Franca
(2003). Assim, o conceito de QVT tem sido avaliado e questionado através dos anos,
definindo-se ndo como modismo passageiro, mas como um processo que consolida

a busca do desenvolvimento humano e organizacional.

Rodrigues (1994) entende Qualidade de Vida no Trabalho a resultante direta da
combinagao de diversas dimensdes basicas da tarefa e de outras dimensdes n&o
dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motivagao e satisfagao em
diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos

individuos pertencentes a uma organizagao.

Na percepcao de Fernandes (1996), a QVT pode ser vista como uma estratégia, cujo
intuito é aliar os interesses individuais ao da organizagdo, para atingir um bem
comum como resultado. A revisao da literatura sobre o conceito mostra que, em sua
abrangéncia, engloba o atendimento as necessidades e aspiragbes humanas,
calcado na ideia de humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da
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empresa. Mesmo os autores utilizando-se de enfoques diferentes, algo que parece
comum a todos se volta para a conciliacido dos interesses dos individuos e das
organizacgoes, isto €, ao mesmo tempo em que melhora a satisfagao do trabalhador,

melhora a produtividade da empresa.

Ainda de acordo com Fernandes (1996), os conceitos mais utilizados para pesquisar
a QVT dentro das organizagdes é o modelo de Walton (1973), dividido em oito

categorias e critérios de QVT conforme ilustrado no Quadro 1 abaixo:

Quadro 1 - Conceitos de QVT Walton (1973)

Critérios Indicadores

1- Compensacgao justa e adequada | Equidade Interna e Externa
(remuneragao) Justica na Compensacgao

Partilha dos ganhos de produtividade

Proporcionalidade entre salarios

2- Condigbes de saude e seguranga | Ambiente fisico seguro e saudavel
no trabalho Jornada de trabalho razoavel

Auséncia de Insalubridade

3- Uso e desenvolvimento de | Autonomia
capacidades Autocontrole relativo
Capacitacao multipla
Informagdes sobre o processo de
trabalho

4- Oportunidade de crescimento | Possibilidade de carreira
profissional e seguranca Desenvolvimento pessoal

Perspectiva de avango salarial

Estabilidade no emprego

5- Integragao social na organizagéo | Auséncia de preconceitos
Ilgualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6- Cidadania (Constitucionalismo) Direitos de protecéo do trabalhador
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Liberdade de expressao
Privacidade pessoal

Imparcialidade de tratamento

7- Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudancas geograficas

Tempo para lazer e familia

8- Relevancia social do trabalho na | Imagem da organizagao
vida Responsabilidade social da organizagao
Responsabilidade pelos produtos e

praticas de emprego

Fonte: Fernandes (1996, p. 47)

A partir dos conceitos levantados, conclui-se que a QVT refere-se a esforgos no
sentido de melhorar ou humanizar a situagcéo de trabalho, orientados por solucdes
mais adequadas que visem a reformulacao dos cargos, tornando-os mais produtivos
em termos de empresa e mais aceitaveis para os executores, ao tempo que eleve o
nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve a produtividade das empresas como
resultado de maior participagdo dos empregados nos processos relacionados ao seu

trabalho.

Logo, quando as organizagdes oferecem aos seus colaboradores, uma remuneragao
justa e adequada, ambiente fisico seguro, oportunidades de carreira,
reconhecimento do trabalho desenvolvido, garantias de emprego, investimento na
capacitacao do capital humano por meio de treinamentos e palestras, oportunidade
para os colaboradores contribuirem no desenvolvimento da organizac&o, dentre
outros, ela esta promovendo a QVT e com isso ganhando em maior produtividade e
também diminuicdo de custos, pois seus clientes internos trabalhardo mais
motivados e produzirdo com maior qualidade, deixando uma imagem positiva frente

aos clientes e ao meio em que estiver inserida.

3.1.3 A Importancia da Qualidade de Vida no Trabalho
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Para manter-se competitiva no mercado as empresas precisam de um engajamento
bastante forte e ofensivo, no intuito de desenvolver novas estratégias de gestao,
com objetivo de melhorar seus processos, tornado-se empresas de referéncia em
seu segmento. Acompanhar as mudangas tecnolégicas e capacitar seus

colaboradores para este processo € algo imprescindivel.

Diante de tantas mudancas, sdo comuns os investimentos em capital humano e
intelectual, pois ja se percebe a importancia que eles exercem em uma organizagao.
Fernandes (1996) considera crucial a aplicacdo de QVT na sobrevivéncia de
qualquer organizagdo que deseja atender ao mercado acirrado pela concorréncia,
satisfazendo aos consumidores cada dia mais exigentes, que obriga as
organizagbes executar um melhor gerenciamento da forga de trabalho, pois os
colaboradores, cada vez mais conscientizados, ndo aceitam laborar em condicoes

precarias de trabalho.

A QVT tem sido utilizada como indicador das experiéncias humanas no local de
trabalho e do grau de satisfagcdo das pessoas que desempenham o trabalho. Ela
implica um profundo respeito pelas pessoas para alcangar niveis elevados de
qualidade e produtividade. Atualmente, esse conceito tem sido adotado pelas
organizagdes que buscam ser altamente competitivas em mercados cada vez mais
globalizados, visto que o capital humano € o principal elemento diferenciador de

Sucesso.

Fernandes (1996, p. 13) menciona que “tal questdo abre espacgo para reflexdes
sobre novas formas de organizacdo do trabalho e de implantagdo de tecnologias
direcionada para a Qualidade Total, exigindo maior comprometimento e participagéo
por parte dos empregados, para a consecugao de suas metas, refletindo-se no
gerenciamento dos recursos humanos”. Implica na mudanga da gestao estratégica

da organizagao, bem como no papel dos lideres e no engajamento dos funcionarios.

As organizagdes vivem em um ambiente globalizado e competitivo e a busca por
resultados torna-se cada vez mais desafiadora, exigindo dos colaboradores a
capacidade de suportar cobrancas e viver constantemente em pressao. Por outro

lado, as organizagbes veem a necessidade de investir em programas de QVT, que
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conforme Gil (2001) visa criar uma organizagdo mais humana mediante maior grau
de responsabilidade e de autonomia no trabalho, além de melhorar a comunicacao e
o retorno sobre o desenvolvimento do individuo, proporcionando uma melhora no
bem estar dos funcionarios, de sua capacidade produtiva e consequentemente de

seus resultados. De acordo com Fernandes (1996),

Apesar de a preocupacgdo voltada para organizar o trabalho ter sido uma
constante desde o advento da administragcao cientifica, s6 recentemente as
empresas vem se preocupando com a satisfagdo do trabalhador na
execugao de suas tarefas, como requisito para atingirem altos indices de
produtividade (FERNANDES, 1996, p. 40).

Dessa forma, um dos temas mais desafiadores para o ambiente empresarial, na
area de gestdo de pessoas sdo as questdes voltadas a melhoria das condigdes de
vida e saude no trabalho do ser humano, ou seja, a QVT, pois esta impacta direta ou
indiretamente na reacado dos trabalhadores frente a produtividade e nos resultados,
principalmente nos resultados financeiros de uma organizagdo. Fernandes (1996)
afirma que é impossivel um cliente final ficar satisfeito com seu produto recebido,
sendo que o responsavel por sua execugcao nao possui satisfagao, pois a influéncia
da insatisfacdo do colaborador reflete no resultado do servico prestado. Dessa
forma, o desafio das empresas é promover condigdes que atendam as necessidades
fisicas e psicologicas de seus colaboradores, como, por exemplo, um ambiente de
trabalho confortavel e seguro, a fim de desempenharem suas atividades com maior

zelo.

Fernandes (1996) também ressalta que a QVT pode ser um instrumento utilizado
pelas empresas, a fim de reconstruir sua forma de organizagdo no trabalho, pois
buscara formas de melhorar o ambiente, proporcionando aos colaboradores maior
nivel de satisfacdo pessoal, produtividade e maior participagdo nos processos que
envolvem sua rotina de trabalho. Partindo da premissa de que as relagdes entre
organizacao e trabalhador sempre foram desfavoraveis, a QVT propde uma nova
relacdo entre capital e trabalho, resolvendo problemas como: tédio, tarefas

repetitivas, insatisfagcao e desmotivacgao.

Chiavenato (2004, p. 348), resume 0 que pensa sobre os ambientes de trabalho das

organizagoes:
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Qual é a organizagdo que ndo gostaria de ser o melhor lugar para se
trabalhar? E qual é a pessoa que ndo gostaria de trabalhar numa
organizagao que fosse excepcionalmente bacana neste aspecto? Qualidade
de vida implica criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho seja em
suas condigdes fisicas (higiene e seguranga), seja em suas condi¢des
psicolégicas e sociais. Tudo isso redunda em um ambiente de trabalho
agradavel e amigavel e melhora substancialmente a qualidade de vida das
pessoas na organizagao.

Considera-se, portanto, que se os funcionarios estiverem trabalhando felizes,
automaticamente sua produtividade dentro da empresa sera maior. Sendo assim, as
empresas sao desafiadas a reconhecer e investir mais em seus colaboradores,
tornando o ambiente de trabalho agradavel e com pessoas mais motivadas a

realizarem suas fungoes.

O setor de Recursos Humanos tem papel fundamental quanto a analise das
necessidades dos colaboradores de uma organizagdo. A implantagdo da QVT so6
ocorre no momento em que haja uma consciéncia por parte da gerencia e do RH
quanto a importancia do bem estar de seus liderados. Através do RH sera possivel
criar agbdes preventivas e programas de QVT com intuito de solucionar problemas

cotidianos como desgastes fisicos e emocionais.

Segundo Campos (1992), um dos mais importantes conceitos dos programas de
QVT esta na premissa de que, somente se melhora o que se pode medir, e,
portanto, € preciso medir para melhorar. Assim, € necessario avaliar de forma
sistematica a satisfacdo dos colaboradores, pois, através desse processo sera
possivel detectar a percepg¢ao dos trabalhadores sobre os fatores interventores na
qualidade de vida no trabalho da organizagdo. Fernandes (1996) complementa a
afirmacao acima mencionando que todo trabalhador sabe o que necessita, em todos
0os aspectos, para seu bom desempenho e elevar a qualidade de vida na
organizagao, o que também ira refletir na sua vida pessoal, portanto, eles podem
contribuir com informagées muito valiosas a geréncia de RH das empresas, que
necessita elaborar instrumentos de coleta de informacgdes estruturados de acordo
com a necessidade de cada empresa.

Para finalizar, Fernandes (1996, p. 19) completa que “dificiimente uma empresa que

nao dispensar o devido cuidado as dimensdes essenciais que afetam aspectos
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comportamentais, tera pleno éxito no atendimento das metas propostas em termos

de qualidade, produtividade e competitividade”.

3.1.3.1 A Importancia do Profissional de RH no Desenvolvimento de Pessoas e o
Fator Qualidade de Vida

Gestao de pessoas refere-se muito mais que um cargo, e sim um propdésito, que
requer um conjunto de atitudes e praticas bastante diferenciadas do que o antigo
profissional de departamento de pessoal. O gestor de recursos humanos necessita
estar atento aos acontecimentos entre organizac¢ao e trabalhador.

Para Gil (2001),

O gestor de pessoas ndo deixa de ser um administrador de recursos
humanos. Compete-lhe desenvolver os processos de suprimentos,
aplicagdo, desenvolvimento, manutengdo e monitoragdo das pessoas. No
entanto, para que possa atuar efetivamente, necessita desenvolver novas
atitudes e posturas. Precisa primeiramente considerar os empregados como
pessoas € Nnao COmMO meros recursos que a organizagao pode dispor a seu
bel-prazer. Precisa trata-los como elementos que impulsionam a
organizacdo e ndo como agentes passivos. Precisa ainda trata-los como
parceiros, como pessoas que investem na organizacdo com o capital
humano e que tem a legitima expectativa de retorno de seu investimento
(GIL, 2001, p. 51).

Ainda para Gil (2001) a gestao de pessoas assume papel de lideranca no intuito de
alcangar a exceléncia organizacional necessaria aos desafios competitivos, como
globalizagdo, novas tecnologias e a gestdo do capital intelectual, mas que necessita

se preparar para as transi¢cdes decorrentes da evolugdo do mercado.

Para Chiavenato (2004), a gestdo de pessoas possui objetivos como: criar, manter e
desenvolver um contingente de recursos humanos com habilidades e motivagéo
para realizar os objetivos da organizagao; criar, manter e desenvolver condi¢des
organizacionais de aplicagdo, desenvolvimento e satisfagdo plena dos recursos
humanos e alcance dos objetivos individuais; alcangar eficiéncia e eficacia através
de pessoas. Nesse contexto, os profissionais de RH que antes de preocupavam com
o lado humano da empresa, tornam-se responsaveis pelo lado humano das

pessoas, preparando-as para alcangar os resultados globais da empresa.
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Fernandes (1996) menciona que empresas que tratam problemas de pessoas com o
departamento de pessoal e problemas de produgcdo com o gerente de departamento
nao fazem parte de uma gestao avangada, e que é fundamental que os profissionais
de recursos humanos adotem uma postura pro-ativa e estratégica, voltados para os
resultados globais da organizagdo. Isso implica um maior preparo e uma
responsabilidade e unido por parte de todos os gerentes de departamentos, para o
gerenciamento dos recursos humanos em sua area de atuagdo. O setor de RH deve
contribuir de forma efetiva, na disseminacdo de informagdes, como um agente de

mudangas nas organizagoes.

Para obter um melhor resultado, € necessario que todos os envolvidos, tanto lideres,
quanto liderados sejam treinados e qualificados para alcangarem as metas da
empresa, pois ndo se torna uma empresa competitiva com equipe mal qualificada.
Os profissionais de RH podem contribuir com conhecimentos técnicos sobre
aspectos comportamentais com técnicas que facilitem o envolvimento e participagao
dos empregados, e ajustamento da chefia em termos de relacionamento com os
mesmos, treinando-os para a qualidade e n&o apenas para o processo que melhore
a qualidade do produto final (FERNANDES, 1996).

Para Chiavenato (1999, p. 20), treinamento significa “o preparo da pessoa para o
cargo”, ja o desenvolvimento é destacado pelo mesmo autor, como o preparo da
pessoa para a vida num todo. Pode-se resumir que treinamento é uma acgao de
recursos humanos a nivel pontual e desenvolvimento é uma agéo mais voltada para
o futuro do trabalhador dentro da organizagdo. Dessa forma, uma empresa que nao
treina, capacita e desenvolve seus funcionarios, tera problemas com falta de pessoal

qualificado na execucgao das fungoes.

O desenvolvimento de pessoas tem como principal objetivo a preparagao das
pessoas na execucao de suas tarefas, mudanga de atitude das pessoas,
desenvolvimento de novas habilidades, transmissdo de informagdes, aumento de
produtividade, melhoria na comunicacdo, diminuicdo de retrabalho, melhora do
relacionamento interpessoal na organizagdo. Assim, a area de treinamento e
desenvolvimento é a responsavel pelo “processo pelo qual a pessoa é preparada

para desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve
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ocupar” (CHIAVENATO, 1999). Nesse sentido, o RH tem papel importante no
desenvolvimento e treinamento de pessoas, otimizando o resultado das tarefas

realizadas e melhorando o indice de QVT na organizagéo.

3.1.4 Motivacao Humana

A motivacao € uma ferramenta indispensavel para uma organizagao bem sucedida.
E a razdo que leva pessoas a terem uma determinada acdo ou comportamento
dentro do ambiente de trabalho. Para Maximiano (2000), o termo motivagao pode ser
interpretado como processo pelo qual um conjunto de razées ou motivos explica,
induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de agdo ou comportamento

humano.

Motivagdo é uma das grandes forgas impulsionadoras do desempenho das pessoas.
E ela quem ira decidir os niveis de desempenho pessoal e profissional obtidos na
organizacgao. Priorizar a motivagado na empresa significa valorizar, implantar e manter
um alto nivel de criacdo e recriacdo, uma comunicagcdo entre todos da equipe,
sempre prezando por uma atmosfera que alimente o bom e saudavel relacionamento
entre todos. A Teoria das Relagdes Humanas constatou a existéncia de certas
necessidades humanas fundamentais, conforme vimos anteriormente na Piramide

de Maslow.

As praticas motivacionais compreendem todos os tipos de estimulo e recompensas
que as organizagdes oferecem aos seus colaboradores, na intengdo de conseguir o
desempenho que possibilite a realizagado de seus objetivos. Abrangem desde elogios
e desafios propostos pelos gerentes, até a participagdo dos funcionarios no
processo decisorio, nos lucros ou na propriedade da empresa, passando por
beneficios, prémios, programas de enriquecimento do trabalho e planos de carreira
(MAXIMIANO, 2000).

Nos ultimos tempos, a preocupagao das organizagdes € minimizar alguns conflitos
no ambiente de trabalho, como o baixo comprometimento, a rotatividade de pessoal
e a queda na produtividade. A sobrevivéncia da empresa depende da adocao de

modelos que respeitem o funcionario como membro importante para seu
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funcionamento. Um dos grandes desafios de uma organizagdo é entender e
identificar fatores que levam a motivagdo do seu colaborador. Funcionarios

motivados tendem a desempenhar suas funcdes com mais seriedade e eficiéncia.

Chiavenato (2010) explica que a QVT esta diretamente ligada a motivagéo, pois ela
€ responsavel por afetar nas atitudes pessoais e comportamentais relevantes para a
produtividade individual e grupal, tais como: motivagcdo para o trabalho,
adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de

inovar ou aceitar mudangas e, principalmente, agregar valor a organizagéao.

3.1.4.1 Fatores Motivacionais

Para Chiavenato (2000), os fatores motivacionais estdo sob o controle do individuo,
pois, se relacionam com aquilo que ele faz e desempenha. Envolvem sentimentos de
crescimento individual, reconhecimento profissional, autorrealizacdo e dependem

das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

Para Davis e Newstrom (1992), cada individuo tem tendéncia a desenvolver certas
forgas motivacionais como produto do ambiente cultural no qual vive, afetando a
maneira pela qual as pessoas percebem seu trabalho e encaram suas vidas.
Observa-se a importancia do gestor conhecer e compreender as necessidades de
cada empregado dentro da empresa levando em consideragao a forga motivacional
de cada um.

Em um modelo de QVT apresentado por Herzberg citado por Davis e Newstrom
(1992), os fatores motivacionais dos funcionarios estdo distribuidos em dois
aspectos: Motivacdo e Manutencgao. Listamos abaixo a classificagado dos critérios de
cada um para melhor entendimento e identificagado do fator que motiva uma pessoa

dentro da organizagao.

o Fatores Motivacionais:
Realizacao pessoal e profissional,
Reconhecimento;

Responsabilidade;
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Desenvolvimento profissional;
Conteudo do cargo;

Autonomia;

Criatividade e inovacéao do trabalho;

Participacao.

e Fatores de Manutencgao:
Politicas organizacionais;
Relacionamento supervisor/subordinado;
Condicoes fisicas do trabalho;
Salarios e beneficios;
Relacionamento com os colegas;
Vida pessoal;
Status;
Seguranga;

Comunicagéo.

Verifica-se que a motivagcdo e a satisfacdo de cada funcionario estdo ligadas aos
diversos fatores acima citados, e para identificar cada um deles se faz necessaria a
utilizagdo de recursos como indicadores que avaliam o grau de satisfagdo do grupo
de trabalho. Atualmente existem varios indicadores que podem ser utilizados para
facilitar o trabalho de administradores quanto a medicdo da satisfacdo e motivacao

dos colaboradores.

3.1.5 Saude e Higiene no Trabalho

As pessoas passam a maior parte de seu tempo na organizagdo, em um local de
trabalho, que constitui seu habitat. O ambiente de trabalho se caracteriza por
condigdes fisicas e materiais e por condigdes psicoldgicas e sociais. De um lado, os
aspectos ambientais que impressionam os sentidos e que podem afetar o bem estar
fisico, a saude e integridade fisica das pessoas. De outro lado, os aspectos
ambientais que podem afetar o bem estar psicolégico, a saude mental e a
integridade moral das pessoas. Chiavenato (2004) relata que as doengas
profissionais e os acidentes do trabalho provocam enormes prejuizos as pessoas e
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as organizagdes em termos de custos humanos, sociais e financeiros. Eles podem
ocorrer casualmente, mas podem ser evitados através de programas preventivos e

educativos.

3.1.5.1 Saude no Trabalho

Para Chiavenato (2004), pode-se definir a palavra saude como a auséncia de
doencas. Contudo, alguns riscos de saude que podem causar danos as pessoas no
trabalho, séo: riscos fisicos e bioldgicos, tdxicos e quimicos e condigdes
estressantes de trabalho. Uma definicdo mais ampla de saude € um estado fisico,
mental e social de bem estar. Essa definigcdo enfatiza as relagdes entre corpo, mente
e padrdes sociais. A saude de um empregado pode ser prejudicada por doengas,
acidentes ou estresse. Os gestores devem assumir também a responsabilidade de
cuidar do estado geral de saude dos colaboradores, incluindo seu bem-estar
psicoldégico. Um funcionario competente, mas com problemas psicoldgicos,
acometidos por estresse ou baixa autoestima, pode se tornar tdo improdutivo quanto

um funcionario que se encontra hospitalizado.

A saude ocupacional esta associada a assisténcia médica preventiva. As Normas
Regulamentadoras (NR) complementares ao capitulo V da CLT consiste em
obrigagdes, direitos e deveres a serem cumpridos por empregados e empregadores
com o objetivo de garantir trabalho seguro e sadio, prevenindo a ocorréncia de
doencas e acidentes de trabalho.

A NR 07, pela Portaria n°® 24/94, instituiu o Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional - PCMSO, onde se torna obrigatérias realizagdes de exames, tais como
pré-admissional, periédico, mudancga de fungéo, o retorno ao trabalho (no caso de
afastamento superior a 30 dias), e o exame médico demissional, nos 15 dias que
antecedem o desligamento definitivo do colaborador, além de outros exames

complementares.

O programa de medicina engloba exames médicos exigidos legalmente e também
sdo executados programas de protecdo a saude do empregado, palestras de

medicinas preventivas, criacdo de mapa de riscos ambientais, relatério anual de



30

exames medicos e complementares com avaliagdo clinica, que tem por objetivo a
qualidade de vida e profissional do trabalhador na organizagcdo e sua maior
produtividade. Programas de saude feitos de forma irregular causam consequéncias
gravissimas a organizagao, como: aumento de afastamentos por doengas, aumento
de pagamentos por indenizagbes, aumento do absenteismo e rotatividade do
pessoal, baixa qualidade e produtividade e também pressdes sindicais. Segundo

Chiavenato (2004), um programa de saude ocupacional requer as seguintes etapas:

1- Estabelecimento de um sistema de indicadores, abrangendo estatisticas de
afastamentos e acompanhamento de doencas;

2- Desenvolvimentos de sistemas de relatérios médicos;

3- Desenvolvimentos de regras e procedimentos para prevengao médica;

4- Recompensas aos gerentes e supervisores pela administragdo eficaz da saude

ocupacional.

3.1.5.2 Estresse no Trabalho

Chiavenato (1999, p. 377) descreve que “estresse € um conjunto de reagdes fisicas,
quimicas e mentais de uma pessoa a estimulos de estressores no ambiente. E uma
condicdo dinamica, na qual uma pessoa € confrontada com uma oportunidade,

restricdo ou demanda relacionada com o que ela deseja”.

Alguns fatores podem ser negativos e de certa forma ajudam a contribuir na
alteracdo do bom humor dos funcionarios e também ocasionar o estresse no
trabalho, tais como: a desconfianca, insatisfacdo pessoal, ndo ter um bom
relacionamento com os colegas de trabalho, autoritarismo do chefe, cobrangas
excessivas, pressao, ndo ter oportunidade de crescimento profissional, sobrecarga
de atividade, dentre outros. Quando as expectativas entre o individuo e a
organizagao nao estdo em sintonia, surgem sintomas dos dois lados, como problema
de desempenho, perda de bons profissionais, faltas sem motivo aparente e queixas
de problemas de saude.

Dessa forma, ao analisar as condi¢cdes de trabalho como fonte de impacto na saude

dos colaboradores, € visivel a necessidade de mudanca de postura diante das



31

rotinas no ambiente laboral. Na visdo de Limongi-Franga (2003), os problemas de
saude relacionados as organizagdes, na maioria, adquiridos por meio de condi¢des
estressantes de trabalho levam a doencgas, prejuizos, incapacidade laboral e falta de
competitividade. Acredita ainda que a QVT deve ser tratada nas empresas segundo
0 pressuposto de uma gestdo avancada, com adogédo de informagdes e praticas
especializadas, sustentadas por expectativas legitimas de modernizagédo e de
mudangas organizacionais e, por uma visao critica dos resultados empresariais e

pessoais.

3.1.5.3 Higiene no Trabalho

Ainda para Chiavenato (2004), referente a saude fisica, o local de trabalho precisa
envolver aspectos ligados ao ser humano e aos agentes externos como ruido, ar,
temperatura, umidade, luminosidade e equipamentos de trabalho. Assim, um
ambiente saudavel de trabalho deve envolver condigdes ambientais fisicas,
psicologicas e sociolégicas saudaveis e que atuem positivamente sobre o
comportamento das pessoas, evitando inclusive, impactos emocionais como o

estresse.

A NR 24 trata exclusivamente das condicdes sanitarias e de conforto nos locais de
trabalho, estabelecendo regras e parametros para cumprimento por parte dos
empregadores, sendo inclusive, passivel de penalidades e multas por parte do

Ministério do Trabalho e Emprego, no caso do ndao cumprimento.

Os principais itens do programa de higiene do trabalho estdo relacionados com:

1. Ambiente Fisico de trabalho, envolvendo:
¢ lluminacgao: luminosidade adequada para cada setor de trabalho;
e Ventilacdo: remogao de odores desagradaveis;
e Temperatura: de acordo com o ambiente e de cada setor;

¢ Ruidos: remocgao de possiveis ruidos.

2. Ambiente psicoldgico de trabalho envolvendo:

e Relacionamentos humanos agradaveis;
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e Tipo de atividade agradavel e motivadora;
e Estilo de geréncia democratica e participativa;

¢ Eliminacao de possiveis fontes de estresse.

3. Aplicacéo de principios das relagdes entre homem e maquina, envolve:
¢ Maquinas e equipamentos adequados as caracteristicas humanas;
¢ Mesas de instalagbes ajustadas ao tamanho das pessoas;

e Ferramentas que reduzam a necessidade de esforgo fisico.

A adocéao de programas de higiene, seguranga no trabalho, bem-estar, promogao da
saude juntamente com a manutengao das pessoas, exige um conjunto de cuidados
que servem para manter as pessoas motivadas e satisfeitas. Todo esse processo
torna o ambiente fisico, psicolégico e social agradavel e seguro. O local de trabalho

deve apresentar-se livre de riscos ocupacionais aos colaboradores.

3.1.3 O Clima Organizacional

Considerando que o clima organizacional é de certa forma determinado pela
percepcao da cultura organizacional, ou, o reflexo dos efeitos dessa cultura na
organizagdo como um todo, acredita-se que este fator também reflete na QVT. O
clima organizacional influencia e é influenciado pelo comportamento dos individuos
na organizagdo, no seu desempenho, motivacéo e satisfacdo no trabalho. E um fator
importante na gestdo de recursos humanos, esta vinculado aos relacionamentos
entre as pessoas, aos sentimentos e emocodes, a facilidade das comunicacbes

internas, entre outros fatores.

Segundo Chiavenato (1998) o termo clima organizacional refere-se, em especial, as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, sendo aqueles aspectos da
organizagéo que levam a provocacgao de diferentes espécies de motivagado nos seus
participantes. E necessario salientar as varidveis que impactam no clima
organizacional, tais como os conflitos intraorganizacionais, os fatores positivos e

negativos da organizagdo que ocorrem no ambiente de trabalho, fatores externos a
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organizagao (contexto socioecondmico e politico), bem como pela vida particular dos
individuos da organizacgéo.

O clima pode ser percebido de diferentes maneiras pelos componentes de uma
organizagdo. Para Maximiano (1997, p. 168), “o clima pode ser representado pelos
sentimentos que as pessoas partilham a respeito da organizagéo e que afetam de

maneira positiva ou negativa sua satisfacédo e motivagao para o trabalho”.

Um clima favoravel pode ser expresso como aquele que proporciona satisfagao das
necessidades pessoais dos participantes e elevacdo da moral, pode ser citados a
alegria, satisfagdo, confianga, motivacdo, comprometimento, engajamento, baixa
rotatividade (turnover) e o tempo de permanéncia longo dos funcionarios na empresa
como indicadores de boa avaliagdo. Ja um clima desfavoravel € aquele que traz
frustragdes de tais necessidades. Quando ha baixa motivacdo o clima tende a
baixar, caracterizando-se por estados de depressao, desinteresse, apatia e outros
sentimentos negativos que podem vir a prejudicar a produtividade dos funcionarios e

até mesmo sua saude fisica e mental.

Nota-se que estudar o clima e os mecanismos que afetam as percepcdes e emogdes
€ fundamental para entender como a organizagdo e suas praticas de gestéo
influenciam o interesse, a satisfacdo e o desempenho dos funcionarios. Desse
modo, a avaliacdo do clima organizacional € um caminho alternativo, capaz de
considerar de forma simultédnea e integrada as diversas variaveis dos componentes
do local de trabalho, de forma que no final se possa alcangar os objetivos e as metas

propostos para a eficacia da estratégia organizacional.

Muitos autores e profissionais sugerem a pesquisa de clima organizacional, como
uma ferramenta importante para identificar e solucionar problemas no ambiente de
trabalho. Maximiano (1997) define a pesquisa de clima organizacional como uma
técnica que permite medir de modo ordenado, as emogdes das pessoas a respeito
de varios aspectos da organizagao e de seu trabalho. Desta forma, a pesquisa de
clima organizacional pode ser um instrumento pelo qual é possivel entender mais de

perto as necessidades da organizacdo e do quadro de funcionarios a sua
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disposicdo, tomando por base aos varios aspectos e variaveis que influenciam o

ambiente de trabalho.

Luz (2003, p. 35) afirma que “através de uma pesquisa de clima (estratégia), a
empresa pode conhecer efetivamente o seu clima, como ele esta, quais as causas
que mais contribuem para esse clima, como esta o clima em cada unidade de
trabalho etc”. E através do estudo de clima que se pode avaliar o grau de satisfagéo
ou insatisfacdo, as expectativas, o interesse, as necessidades e todas as outras

variaveis que envolvem o desempenho de uma equipe de trabalho.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA

De acordo com Andrade (2006), metodologia é a técnica abordada pelo qual se
chegara as informagdes necessarias a respeito de um determinado assunto. Nossa
pretensao aqui foi especificar os procedimentos utilizados para a elaboracédo e o
desenvolvimento desse trabalho, que teve por finalidade realizar um estudo teorico
acerca da QVT, acompanhado de pesquisa aplicada ao estudo de caso. Uma vez
que a utilizacdo do conhecimento construido por meio da pesquisa basica é

fundamental para resolugao no nosso Problema de Pesquisa.

4.1 TIPO DE PESQUISA

Foram utilizados os critérios de Vergara (2004), quanto aos fins, caracterizou-se por
pesquisa descritiva, pois assumiu procedimento técnico de Estudo de Caso, para
proporcionar maior familiaridade com o problema, tornando-o explicito ou
construindo hipoteses sobre ele através, principalmente, do levantamento
bibliografico, com finalidade de trazer maior conhecimento sobre o assunto e até
mesmo levar ao diagnostico de solugdes para o problema levantado.

Para Vergara (2004) a pesquisa descritiva ndo tem a obrigagdo de explicar os
fendmenos que descreve, mas serve de base para o pesquisador compreender o
fenbmeno e buscar seus processos analiticos, mantendo uma relacido e conexao

com outros, sua natureza e caracteristicas.

Quanto aos meios, caracterizou-se por pesquisa bibliografica e de campo, para o

desenvolvimento do trabalho.

A pesquisa bibliografica se apresenta de varias fontes em forma de livros,
revistas, publicagdes avulsas e imprensa escrita. Sua finalidade é colocar o
pesquisador em contato direto com tudo que foi escrito sobre determinado
assunto, com o objetivo de permitir ao cientista o reforgo paralelo na analise
de suas pesquisas ou manipulagdo de suas informacdes (MARCONI e
LAKATOS, 2003, p. 47).

Nesse sentido, a pesquisa bibliografica representa grandes contribui¢des culturais
ou cientificas sobre determinado assunto, tema ou problema e permite ao

pesquisador desenvolver através de outros estudos, um novo trabalho.
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A pesquisa de campo de acordo com Marconi e Lakatos (2003) € aquela utilizada
com o intuito de conseguir informag¢des e conhecimentos sobre um problema, para
qual se busca uma resposta. Vergara (2004) afirma que a pesquisa de campo € uma
investigacao empirica, realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenébmeno ou
que dispde de elementos para explica-lo. Podem-se incluir entrevistas
semiestruturada, testes, aplicacdo de questionarios, observacdo do pesquisador,

dentre outros.

4.2 ABORDAGEM DA PESQUISA

A abordagem do tratamento da coleta de dados do Estudo de Caso é classificada
como Quantitativa, pois se utilizou de recursos e técnicas de estatistica, procurando
traduzir em numeros os conhecimentos gerados pelo pesquisador. Conforme
Roesch (1996) se utiliza de métodos estatisticos (frequéncia, correlacdo e
associagao) como técnica de analise de dados. Os resultados da pesquisa foram

apresentados através de graficos para melhor identificagdo dos resultados.

4.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados ocorreu na EMPRESA DE SAUDE LTDA EPP, localizada em
Vitéria/ES, no periodo de outubro e novembro de 2016. Foi aplicado questionario
(apéndice 01) estruturado em 22 questdes fechadas de multipla escolha, sendo as
05 primeiras perguntas de identificagdo dos entrevistados, e outras 17 perguntas
que integram o questionario, a fim de obter opinido dos 20 entrevistados, distribuidos
entres os setores: administrativo, financeiro, faturamento, recepcdo, estoque,
servigos gerais, servicos médicos e estagiarios, que integram 100% (cem por cento)
da organizagdo. O questionario solicita o nivel de satisfagdo do colaborador em
relagdo as diversas variaveis da qualidade de vida no trabalho, de acordo com a

revisao da literatura.
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5 REFERENCIAL PRATICO DESCRITIVO

5.1 ESTUDO DE CASO

O estudo de caso foi realizado na EMPRESA DE SAUDE LTDA EPP, localizada em
Vitéria/ES, cujo nome é anonimato para preservar a integridade da empresa. A
organizagdo atua no mercado a mais de 40 anos no ramo da saude, sendo
referéncia no tratamento das doengas cardioldgicas. Atualmente conta com 20
funcionarios em seu corpo de colaboradores, da qual 100% participaram da
pesquisa de campo, realizada entre os meses de outubro e novembro de 2016.

5.2 ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, apresentam-se os resultados obtidos a partir da coleta de dados efetuada

dentro da organizacgao de estudo.

1 - Idade

Grafico 1 — |dade

acima de 45 anos
15%

36 a 45 anos
5%

26 a 35 anos
15%

16 a 25 anos
65%

Fonte: Elaboracao prépria

A pesquisa realizada registrou no Grafico 1 que 65% dos entrevistados possuem

entre 16 a 25 anos, que compreendem o maior grupo, 15% afirmam faixa etaria de
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26 a 35 anos, 5% tem entre 36 a 45 anos e 15% tem mais de 45 anos. As diferentes
faixas etarias € um aspecto positivo, pois promove a diversidade e possibilita
percepcdes de diversas areas aumentando a capacidade de resolugao de problemas
na empresa (COX e BLAKE apud ROSA, 2014).

02 — Género

Gréafico 2 - Género

Masculino
15%

Feminino
85%

Fonte: Elaboragéao propria

De acordo com o Grafico 2, constatou que 85% dos colaboradores sdo do sexo
feminino e 15% do sexo masculino, ou seja, a massa feminina é predominante.
Justifica-se esse dado devido preferéncia da organizagéo por colaboradores do sexo
feminino. Por se tratar de uma empresa da area de saude, os gestores entendem
que o género feminino pratica melhor atendimento aos pacientes. Revendo a
literatura, Bruschini e Pupinn (2004) ressaltam que o aumento do nivel de
escolaridade e a queda pela fecundidade dos ultimos anos, dentre outros fatores,
acompanharam a evolugdo feminina no mercado, explicando nao somente o
crescimento da atividade feminina no mercado, mas também a mudancga do perfil da

forca de trabalho desse sexo.
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3 — Formacgao Profissional

Grafico 3 - Formagao Profissional

Ensino
Fundamental
5%

Ensino Superior
25%

Ensino Médio
70%

Fonte: Elaboracao prépria

A pesquisa apontou que 05% dos colaboradores possuem ensino fundamental, 70%
afirmam possuir ensino médio e 25% possuem ensino superior. No segmento em
gue a empresa atua, ndo é exigido formagao superior na maioria dos setores, sendo
esse um requisito apenas para as areas de gestdo ou cargos de diretoria (GRAFICO
3).
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4 — Tempo de Empresa

Grafico 4 - Tempo de Empresa

Menos de 01 ano
20%

Acima de 10 anos
15%

06 a 10 anos
15%

01 a 05 anos
50%

Fonte: Elaboragao propria

O resultado da pesquisa indicou através do Grafico 4 que 20% dos colaboradores
tém menos de 01 ano na empresa, 50% possuem entre 01 a 05 anos de empresa,
15% estao entre 06 a 10 anos e 15% acima de 10 anos. Podemos constatar que
existe um indice de rotatividade na empresa, ainda que em menor quantidade, tendo
em vista que a grande maioria possui mais de 01 ano de estabilidade empregaticia.
Uma constante troca de funcionarios pode implicar em desgaste fisico e emocional
para quem fica na empresa, que demanda novo treinamento e adaptacdo das
atividades para quem vai chegar.
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5 — Setor/Departamento

Grafico 5 - Setor/Departamento

Auxiliar de
Servigos Médicos
25%

Administrativo Estoque
5%

Faturamento
5%

Financeiro
5%

Recepcéao
20%

Auxiliar de
Servigos Gerais
10%

Estagiario
25%

Fonte: Elaboragao propria

No Grafico 5, a pesquisa indicou que 5% dos colaboradores laboram no setor
administrativo, outros 5% no estoque, 5% no faturamento, 5% no financeiro, 20%
séo recepcionistas, 10% auxiliar de servigos gerais, 25% sé&o estagiarios e os outros
25% dos funcionarios séo auxiliares de servigos médicos. Nota-se que por ser uma
empresa de pequeno porte, a concentragao de colaboradores por setor € pequena,
sendo em alguns setores apenas 01 para cada fungéo, implicando uma sobrecarga
de tarefas podendo aumentar o nivel de estresse e até problemas de saude
(CHIAVENATO, 1999). As maiores concentragdes ocorrem na recepgao, visto ser o
setor de frente da organizagao, onde é feito os primeiros atendimentos ao cliente.
Também foi percebido um numero consideravel de estagiarios, que atuam dando
suporte aos demais colaboradores. No setor de servicos médicos, que é a atividade
fim da organizagdo, também possui um grande numero de colaboradores, em

relacao ao total de funcionarios.
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6 — O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneragao salarial, comparado as

atividades executadas?

Grafico 6 - Renda Adequada as Atividades Executadas

Muito Satisfeito
0%

Satisfeito
40%

Muito Insatisfeito

0%

Neutro
30%

Insatisfeito

30%

Fonte: Elaboragao propria

A pesquisa realizada mostra que 30% dos colaboradores se sentem insatisfeitos

com seus salarios se comparados as atividades que executam, 30%

se

posicionaram como neutros e 40% dos funcionarios estdo satisfeitos, indicando que

o valor da remuneracao salarial esta de acordo com as funcdes realizadas dentro

das empresas (GRAFICO 6). Verificando a literatura, Chiavenato (2010) associa ao

conceito de QVT, além de outros fatores, o salario percebido na organizagdo, como

item importante na satisfacéo do colaborador e sua motivagao.
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7 — O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneracgao salarial, se comparado
aos colaboradores que executam as mesmas atividades que vocé dentro da

empresa?

Grafico 7 - Equidade Salarial Interna

Muito Satisfeito Muito Insatisfeito
10% 5%

Insatisfeito
20%

Satisfeito o
50% 15%

Fonte: Elaboracao prépria

O resultado da pesquisa no Grafico 7 demonstra que apena 5% estdo muito
insatisfeitos com a equidade salarial interna, 20% se manifestaram insatisfeitos, 15%
neutros, 50% declaram satisfeitos e 10% muito satisfeitos. Somando os que
declaram estarem satisfeitos e os muito satisfeitos, temos um percentual de 60%,
expressando que em sua maioria, os colaboradores estdo de acordo com o salario
que recebem, pois a remuneragado € o mesmo valor pra todos que exercem a mesma
fungdo. Sobre esse aspecto, é importante ressaltar a visdo de Gil (2001), onde
afirma que em uma organizagédo que pretende garantir alto nivel de desempenho, &

imprescindivel que os colaboradores percebam justica nas remuneragdes recebidas.
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8 — O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneracao salarial, se comparado
aos profissionais que exercem a mesma fungao que vocé em outras

empresas?

Grafico 8 - Equidade Salarial Externa

Muito Satisfeito Muito Insatisfeito
0% 0%

Insatisfeito
Satisfeito 35%,

35%

30%

Fonte: Elaboracao prépria

Quanto a remuneracgao salarial dos funcionarios comparada com salarios em outras
empresas, percebe-se um equilibrio no Grafico 8, onde 35% estédo insatisfeitos e
35% estao satisfeito, 30% se posicionaram neutros. Apds esses valores, consta-se
que as opinides estdo divididas em relacdo a sua remuneragdo salarial, se
comparado com outras empresas. Nesse caso, utilizando os conceitos de Fernandes
(1996), existe uma baixa equidade salarial externa, que implica na Qualidade de

Vida do Trabalho do colaborador, bem como da sua satisfagao.



45

9 — O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios oferecidos pela empresa,

como alimentacgao, transporte, servicos médicos e odontolégicos?

Grafico 9 - Beneficios Oferecidos

Muito Satisfeito

10% Muito Insatisfeito
30%

Satisfeito
15%

Neutro
10%

Insatisfeito
35%

Fonte: Elaboracao prépria

A pesquisa destacada no Grafico 9 comprova que 30% dos funcionarios estdao muito
insatisfeitos, 35% estao insatisfeitos, 10% manteve-se neutro, enquanto que 15%
satisfeitos e 10% muito satisfeito. Percebe-se que a maioria dos entrevistados esta
insatisfeito com o plano de beneficios oferecido pela empresa, e isso pdde ser
verificado no ato da entrevista. Colaboradores mencionaram que o corte do plano de
saude acarretado pela crise econdmica que abateu o mercado entre 2015 e 2016,
como diminuicao de custos por parte da organizagao, deixaram os colaboradores

muito insatisfeitos.

O plano de beneficios procura atingir as necessidades dos seus colaboradores,
proporcionando uma vida pessoal, familiar e de trabalho mais tranquila e produtiva,
capaz de atender as necessidades do dia-a-dia. Maximiano (2000) explica que as
politicas de recompensas € que estimulam o desempenho das pessoas para
alcangar os objetivos das organizagdes. A auséncia ou caréncia delas tendem a
deixar os colaboradores desmotivados.
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10 — Qual é o grau de satisfagao em relagédo a quantidade de horas trabalhadas

na sua jornada de trabalho semanal?

Gréafico 10 - Jornada de Trabalho

Muito Insatisfeito Insatisfeito

Muito Satisfeito 0% 5%

5%

Neutro
35%

Satisfeito
55%

Fonte: Elaboragao propria

O resultado da pesquisa mostra que 55% dos funcionarios estao satisfeitos com sua
jornada de trabalho, 35% se posicionaram neutros, 5% insatisfeitos e 5% muito
satisfeitos. A justificativa para um resultado satisfatério se da ao horario de
funcionamento comercial da empresa, permitindo descanso remunerado dos

colaboradores aos finais de semana (GRAFICO 10).
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11 — Em relagao a sua carga de trabalho e tarefas executadas, como vocé se

sente?

Grafico 11 - Carga de Trabalho e Tarefas Executadas

Muito Insatisfeito
0%

Muito Satisfeito
5%

Insatisfeito
25%

Satisfeito
50%

20%

Fonte: Elaboracao prépria

Quando se investiga a carga de trabalhos e tarefas executadas, percebe-se no

Grafico 11 que apenas 25% sentem-se insatisfeitos, 20% neutros a questdo, 50%

dos colaboradores estdo satisfeitos e 5% muito satisfeitos. Considerando o

resultado, o grau de insatisfacdo € relativamente pequeno, ja que 55% dos

funcionarios estdo de acordo com a carga de trabalho e tarefas executadas.
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12 — O quanto vocé esta satisfeito com as condigoes do seu ambiente de
trabalho (luminosidade, temperatura, barulho, higiene, refeitérios, etc)?

Grafico 12 - Condigbes do Ambiente de Trabalho

Muito Satisfeito Muito Insatisfeito
5% 10%

Insatisfeito
20%

Satisfeito
30%

35%

Fonte: Elaboragao propria

No critério de condigcdes do ambiente de trabalho, os indicadores do Grafico 12
apontam que 10% estdo muito insatisfeitos, 20% insatisfeitos, 35% estao neutros,
30% satisfeitos e 5% muito satisfeito. A pesquisa mostra que as opinides estao
equilibradas, sendo que foi possivel verificar na coleta dos dados, uma analise
qualitativa por parte dos entrevistados, onde se sentem satisfeitos com os materiais
e equipamentos disponibilizados, porém reclamaram de alguns pontos como a

iluminacao, higiene, ventilagdo e barulho.

Revisando a literatura, pode ser verificado que as préprias Normas
Regulamentadoras da Saude, exigem obrigagcdes, direitos e deveres a serem
cumpridos pela organizagao, Chiavenato (2004) também afirma que um ambiente
saudavel de trabalho envolve condi¢des fisicas, psicolégicas e sociolégicas

saudaveis. Isso indica que alguns pontos precisam ser revisados na organizagao.
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13 — O quanto vocé esta satisfeito com as oportunidades de crescimento
profissional e aumento salarial oferecido pela empresa em que trabalha?

Grafico 13 - Oportunidade de Crescimento Profissional e Salarial

Muito Satisfeito
5%

Muito Insatisfeito
15%

Satisfeito
20%

Neutro
10%

Insatisfeito
50%

Fonte: Elaboracao prépria

O Grafico 13 indica que 15% dos colaboradores estdo muito insatisfeitos com as
oportunidades de crescimento profissional, 50% dos funcionarios estao insatisfeitos,
10% estdo neutros, 20% estdo satisfeitos e 5% muito satisfeito. Portanto os
resultados indicam que a organizagao nao oferece oportunidade de crescimento aos
seus colaboradores, o que pode acarretar desmotivacéo e falta de interesse pelas
atividades executadas, ocasionando diminuigdo da produtividade, o que esta contra

os objetivos de qualquer organizagao.

Fernandes (1996) exemplifica através da Piramide das Necessidades de Maslow,
que a autorrealizacdo, advinda do desenvolvimento pessoal € um fator motivacional
ligado as necessidades humanas basicas, e tende gerar frustragao no caso de nao

ser alcangado.
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14 — Qual seu grau de satisfagao em relagado aos incentivos e investimentos da

empresa quanto a treinamentos, cursos e capacitagao profissional?

Grafico 14 - Investimento de Capacitagao Profissional

Muito Satisfeito
5%

Muito Insatisfeito

20%

Satisfeito
15%

Neutro
20%

Insatisfeito
40%

Fonte: Elaboragao propria

Em relagédo aos incentivos para treinamentos e capacitagao profissional, a pesquisa
indica através do Grafico 14 que 20% estao muito insatisfeitos, 40% dos funcionarios

estao insatisfeitos, 20% neutros, 15% satisfeitos e 5% muito satisfeito.

Para Chiavenato (1999), treinamento € o processo pelo qual a pessoa é preparada
para desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo que deve
ocupar. Verifica-se que ha poucos incentivos para capacitacdo do trabalho e
atividades realizadas, o que pode afetar na capacidade competitiva da organizagéo,
bem como a seguranga no ambiente de trabalho e afetar a qualidade dos servigos

prestados, ocasionando inclusive a perda do cliente por insatisfagéo.
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15 — Em relagdao a sua seguranga de estabilidade profissional na empresa,

como voceé se sente?

Grafico 15 - Seguranca de Estabilidade Profissional

Muito Satisfeito
tisfeit 0%
Sa1|(s),oz| ° . Muito Insatisfeito
25%
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20%
Insatisfeito
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Fonte: Elaboracao prépria

Os resultados da pesquisa apontadas no Grafico 15 indicam que 25% estdo muito
insatisfeitos com a questao abordada, 45% estao insatisfeitos, 20% mantiveram-se
neutros e 10% estdo satisfeitos. A seguranga, que também é uma necessidade
basica do individuo apontada na Piramide de Maslow (FIGURA 1), € um fator que
merece atencgao por parte da organizagao, visto que pode aumentar a busca por
novas oportunidades por parte do empregados, aumentando a rotatividade e com

isso, os custos com novas contratagdes pela organizagao.
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16 — Em relacdo a discriminacao (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu

ambiente de trabalho, vocé se considera respeitado?

Grafico 16 - Discriminagdo no Ambiente de Trabalho
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Satisfeito
50%

Fonte: Elaboracao prépria

No grafico 16, a entrevista constatou que 50% dos colaboradores estao satisfeitos

com o respeito que recebem no ambiente de trabalho, 25% estdo muito satisfeitos,

15% neutros, 5% muito insatisfeito e 5% insatisfeitos. O Quadro 1 aponta que a

integracao social na organizagdo, com auséncia de preconceitos, ilustra frequéncia

de qualidade de vida, portanto, a analise indica que a empresa e os funcionarios

respeitam a diversidade dentro da organizagao.
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17 — Como se sente em relagao ao seu relacionamento com colegas no

ambiente de trabalho?

Grafico 17 - Relacionamento Interpessoal com Colegas de Trabalho
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Fonte: Elaboragao propria

No Grafico 17, referente ao relacionamento com os colegas de trabalho, 25% se
sente muito insatisfeitos, 30% insatisfeitos, 20% neutros, 15% satisfeitos e 10%
muito satisfeitos. Apds essa andlise, somando os insatisfeitos com os muito
insatisfeitos, temos um total de 55%, e a soma dos satisfeitos com os muito
satisfeitos resulta no total de 30%, com isso percebe-se que o fator clima
organizacional, que influencia e é influenciado pelas pessoas e esta diretamente
vinculado ao relacionamento entre as pessoas (CHIAVENATO, 1998) precisa ser
melhorado, visando o bom relacionamento dos funcionarios no ambiente de

trabalho, tornando-o num local agradavel de conviver.
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18 — Como se sente em relagado ao seu relacionamento com seus superiores no

ambiente de trabalho?

Grafico 18 - Relacionamento com Superiores
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Fonte: Elaboracao prépria

O questionario aponta através do Grafico 18 que 5% dos entrevistados estao muito
insatisfeitos com o relacionamento entre seu superior, bem como 55% estao
insatisfeitos, 20% foram neutros, 15% satisfeitos e somente 5% muito satisfeito.
Apoés essa analise, somando os insatisfeitos com os muito insatisfeitos obtém um
total de 60%, e a soma dos satisfeitos com os muito satisfeitos, resulta no total de
20%, com isso percebe-se que a empresa precisa melhorar o relacionamento dos
funcionarios com os superiores no ambiente de trabalho, isso envolve melhor

comunicagao e um tratamento menos rigido.

Fernandes (1996) ressalta que um indicador econdmico de QVT presente na
organizagao, diz respeito ao bom relacionamento entre chefe e subordinados e que
os atuais lideres precisam estar engajados na questdo da qualidade, permitindo

maior envolvimento nos processos organizacionais pelos colaboradores.
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19 — Em relagdao ao comprometimento da sua equipe e colegas de trabalho com

as atividades realizadas, como vocé se sente?

Grafico 19 - Comprometimento da equipe em relagao as atividades realizadas
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Fonte: Elaboracao prépria

A pesquisa analisada demonstra no Grafico 19 que 10% dos entrevistados estdo
muito insatisfeitos com o comprometimento da equipe com as atividades realizadas,
30% insatisfeitos, 20% neutros e 40% estdao satisfeitos. As opinides estao
equilibradas entre os funcionarios, ainda assim necessita de atencao dos gestores,
para melhor aproveitamento das atividades da empresa, pois mesmo com o
equilibrio, quase metade dos colaboradores ndao se sente satisfeitos com o
comprometimento da equipe, podendo ocasionar diminui¢cdo da qualidade e falta de

interesse nos servicos executados.

As equipes de trabalho buscam comprometimento entre os membro do grupo e
aumento da coesao, para facilitar a realizacdo de tarefas e a ideia de que juntos
podem transformar a realidade e melhorar o desempenho em busca de sucesso
(SOUSA, CAMPOS, RAMOS, 2001).
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20 — O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos e a

forma de como tratam e interagem com os colaboradores?

Grafico 20 - Politica de Tratamento dos Recursos Humanos da Empresa
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Fonte: Elaboragao propria

Analisando o Grafico 20, a pesquisa indica que 10% estdo muito insatisfeitos com o
assunto abordado, 20% insatisfeitos, 35% dos colaboradores se mantiveram
neutros, 30% satisfeito e 5% muito satisfeito. A pesquisa mostra que o resultado esta
equilibrado entre os funcionarios na organizagdo, mas pode ser melhorado em

virtude de que muitos se mantiveram neutros, preferindo nao opinar sobre o assunto.

Gil (2001) destaca a importancia do gestor de pessoas tratar os funcionarios como
parceiros importantes a realizagao dos objetivos da empresa, considerando-os como

pessoas, € hao apenas como simples recursos.
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21 — O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagcao de suas ideias e

iniciativas no trabalho pela empresa?

Grafico 21 - Valorizagdo das ideias e Iniciativas pela Organizagao

Muito Satisfeito

0%
Muito Insatisfeito

Satisfeito 20%

35%

Neutro
25%

Insatisfeito
20%

Fonte: Elaboragao propria

Para o Grafico 21, temos 20% de colaboradores muito insatisfeitos, 20% insatisfeito,

25 neutros e 35% afirmam que estéo satisfeitos com a valorizagao de suas ideias na

organizagdo. Temos um total de 40% colaboradores insatisfeitos em relagéo a

abordagem e 35% se sentem satisfeitos.

Davis e Newstrom (1992) mencionam que de acordo com o modelo de QVT

apresentado por Herzberg, o critério participacdo é um fator de aspecto motivacional.

A falta de valorizagdo de ideias e proibicao de iniciativas dos colaboradores por

parte dos gestores ou diretoria acarreta desmotivagéo, piora o clima organizacional e

possivelmente queda da produtividade, pois o colaborador se sente comparado a

maquinas, onde sé obedece a ordens, mas nao tem direito de participar das

decisdes nas atividades prestadas.
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22 - Qual sua opiniao em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho na
EMPRESA DE SAUDE LTDA EPP?

Grafico 22 - Qualidade de Vida no Trabalho Global da Organizagao
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Fonte: Elaboracao prépria

De acordo com o Grafico 22, dos 20 colaboradores entrevistados, 20% se sentem
muito insatisfeito com a QVT geral da organizagao, 35% estédo insatisfeitos, 15%
mantiveram-se neutros, 25% satisfeitos e apenas 5% muito satisfeito. A pesquisa
indica que a qualidade de vida no trabalho € um ponto a ser melhorado, no intuito de
promover melhores condig¢des fisicas e psicolégicas no ambiente de trabalho, para o

melhor aproveitamento e desenvolvimento de suas atividades.

Conforme menciona Chiavenato (2004), fornecer um ambiente de trabalho agradavel
e amigavel melhora a satisfagdo do individuo, e analisando Campos (1992) é
necessario que as organizagbes megam a percepg¢ao dos individuos em relagéo ao
ambiente organizacional, de forma a buscar melhorias sobre os fatores que

interferem na QVT.

5.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Analisando os graficos apresentados, foi possivel melhor visualizagdo do nivel de

satisfacdo dos colaboradores em relagéo algumas variaveis apresentadas, vistas na
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literatura. Percebeu-se que a insatisfagdo € um fator bastante presente em alguns

aspectos.

A insatisfacdo em relacdo aos beneficios oferecidos, falta de perspectiva para o
crescimento profissional e salarial, pois apontou que a empresa nao oferece plano
de carreira, falta de treinamentos para capacitagao profissional, que € fundamental
para a execugao de produtos e servigos de qualidade, falta de seguranca em relagao
a estabilidade no emprego, gerando duvidas quanto ao futuro profissional,
relacionamento interpessoal interno com baixo indice de satisfagdo, que pode ser
melhorado com analise de clima organizacional e maior interagdo entre as equipes
de trabalho, também o relacionamento com superiores, que pode ser melhorado,
falta de interacdo do setor de recursos humanos com os colaboradores, pouca
aceitagao de ideias dos funcionarios, e em nivel geral, um pouco mais da metade
dos colaboradores ndo se sentem satisfeitos com a qualidade de vida dentro da

organizacgao.

Mas puderam ser observados alguns aspectos com nivel significativo de satisfagao
por parte dos colaboradores tais como: renda oferecida, jornada de trabalho
satisfatoria, carga de trabalho e tarefas executadas consideradas justas, as
condicbes do ambiente de trabalho teve um nivel baixo de insatisfagcdo, os
funcionarios se sentem respeitados, existe baixo nivel de discriminacdo e boa parte

considera que a equipe € comprometida com as tarefas e atividades executadas.

Um bom percentual se manteve neutro nas questdes abordadas, e isso requer uma
melhor analise do setor de recursos humanos, a fim de aperfeicoar os resultados e

alcangar um maior nivel de satisfagao.

Algumas melhorias podem ser implantadas na empresa, através da gestdo em uniao
com o setor de recursos humanos, favorecendo o nivel de satisfacdo dos
colaboradores e contribuindo com melhorias dos resultados obtidos, bem como um
ambiente com forga de trabalho saudavel fisica e psicologica.

e Elaboragdo de programas de incentivo e reconhecimento, mesmo que nao

remunerados;
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Incentivo de capacitagao profissional, promocdo de cursos e treinamentos,
assumindo total ou parcial os custos incorridos;

Permissao de maior participacao dos colaboradores nas tomadas de decisdes
e fornecimento de ideias;

Oferecer chance de crescimento profissional, implantando planos de
carreiras, mesmo que através de metas a atingir, estimula o crescimento e
maior envolvimento dos colaboradores;

Reconhecimento e feedback — um colaborador valorizado, elogiado, trabalha
mais motivado. Informar seus pontos positivos e negativos possibilita melhoria
na realizagao de suas atividades, e isso envolve melhor relacionamento entre

colaborador e gestor, aumentando a comunicagéo entre as partes.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

O avancgo da tecnologia e o facil acesso a informacao, produtos e servigos, tornou o
mercado altamente competitivo obrigando as organizagdes a investirem nao sé na
qualidade do seu produto mais também no potencial humano dentro da organizagéo.
Percebeu-se que investindo em pessoas, 0 ambiente organizacional passa a contar
com equipes mais criativas, motivadas e compromissadas com a missao da empresa
frente ao mercado econdmico, o que é essencial para a disseminagado da sua boa

imagem e alcance dos resultados financeiros.

Assim, torna-se essencial a busca por meios que promovam satisfacdo do
colaborador dentro do contexto organizacional, gerando boa convivéncia, interagéao
entre as pessoas e melhorando o desempenho que favoreca resultados a atender

tanto organizagdo quanto individuo.

A necessidade de avaliar o comportamento do colaborador no ambiente de trabalho
no que diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho e os beneficios que ela pode
promover ao empregado e empregador como um todo, foi o intuito principal dessa
pesquisa, que buscou conhecer o contexto e variaveis que influenciam na satisfagcéo
do individuo, bem como sua motivagao e clima organizacional, através da busca de
informacoes, leitura e interpretacdes sobre o nivel de satisfagdo dos colaboradores
da EMPRESA DE SAUDE LTDA EPP de Vitéria/ES. Mensurar o nivel de satisfacéo
e motivacdo do colaborador propicia alternativas de melhoria das atribuicbes de

cada individuo e suas equipes de trabalho.

Através da revisdo bibliografica, foi possivel diagnosticar a necessidade de uma
organizagdo em implantar os recursos da QVT que estdo diretamente ligados ao
alcance das metas de produtividade e competitividade da organizagao, bem como
através da pesquisa, foi possivel averiguar como é a percepgdo do colaborador
nesse contexto e perceber os impactos tanto positivos quanto negativos que podem
gerar dentro da organizagdo. Faz-se necessario que as empresas fornegam recursos
e informacdes necessarias para o bom desempenho do colaborador, que conforme a
pesquisa pode ser alcangado através de implantacdo de programas de QVT, bem

como avaliagao do clima organizacional e sua influéncia no ambiente interno.
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A coleta de dados proporcionou identificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios em
algumas categorias, que apontou indicadores tanto de satisfagdo quanto de
insatisfacdo, da qual requer maiores cuidados no intuito de solucionar as causas
negativas, como fator de melhoria na produtividade e competitividade. Investir em
Qualidade de Vida é direcionar os objetivos organizacionais, aumentando a
rentabilidade da empresa.

Acredita-se que o estudo foi viavel e conseguiu atingir a todos os objetivos
propostos, mas cabe ressaltar que o intuito ndo foi de esgotar o conhecimento sobre
o tema, visto que foi analisado apenas do ponto de vista organizacional, mas
acredita-se que fatores externos também podem influenciar na motivacdo e na
Qualidade de Vida dos colaboradores e que nao fizeram parte do contexto aqui

estudado.

Sugerem-se novos estudos do tema, com maior abordagem dos fatores internos e
externos que interferem nos resultados de satisfacdo dos trabalhadores, bem como
pesquisas mais aprofundadas, de cunho qualitativo, para maior analise e
aproveitamento desses resultados.

Por fim, verificou-se que organizagdes mais engajadas com a Qualidade de Vida e
satisfacdo de seus colaboradores, que desenvolvem programas voltados aos
cuidados do fator humano tem maior probabilidade de diferencial na qualidade dos
servigos prestados, garantindo satisfacdo tanto do cliente interno quanto do cliente

externo.
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8 APENDICE

APENDICE 1 — QUESTIONARIO PARA AVALIAGAO DE QVT - QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

EMPRESA DE SAUDE LTDA EPP

Pesquisa Académica — Faculdade Doctum de Vitéria

Prezado Colaborador

Solicitamos a vossa gentileza de responder ao questionario de pesquisa para conclusdo de um
estudo académico que busca analisar a qualidade de vida no trabalho, tendo como base os
colaboradores da Empresa de Saude Ltda EPP. Esclarecemos que o questionario ndo sera
identificado, logo, se sinta tranquilo em responder as questdes de forma verdadeira.

Leia com atengdo cada questédo e escolha a melhor opgéo de resposta conforme sua opinido.

Agradecemos sua colaborag&o nessa pesquisa.

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

1- Idade:
( )16a25anos ( )26a35anos ( )36a4d45anos ( )acimade 45 anos

2- Género: () masculino ( ) feminino

3- Formagao profissional
() Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior ( ) Pds Graduado

4- Tempo de empresa:
( )menosdeOt1ano ( )1ab5anos ( )6a10anos ( )Acimade 10 anos

5- Setor/Departamento:
( ) administrativo ~ ( ) estoque ( Jfaturamento  ( ) financeiro  ( ) recepgao
( ) auxiliar de servigos gerais ( ) auxiliar de servigos médicos ( ) estagiario

QUESTIONARIO

6- O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneragdo salarial, comparado as atividades
executadas?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

7- O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneragdo salarial, se comparado aos
colaboradores que executam as mesmas atividades que vocé dentro da empresa?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

8- O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneragdo salarial, se comparado aos
profissionais que exercem a mesma fun¢ao que vocé em outras empresas?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

9- O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios oferecidos pela empresa, como
alimentagao, transporte, servicos médicos e odontolégicos?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito
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10- Qual é o grau de satisfagao em relagdo a quantidade de horas trabalhadas na sua jornada
de trabalho semanal?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

11- Em relagao a sua carga de trabalho e tarefas executadas, como vocé se sente?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

12- O quanto vocé estd satisfeito com as condicbes do seu ambiente de trabalho
(luminosidade, temperatura, barulho, higiene, refeitoérios, etc)?
() Muito Insatisfeito () Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

13- O quanto vocé esta satisfeito com as oportunidades de crescimento profissional e
aumento salarial, oferecidos pela empresa em que trabalha?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

14- Qual seu grau de satisfagdo em relagao aos incentivos e investimentos da empresa quanto
a treinamento, cursos e capacitagao profissional?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

15 - Em relagdo a sua seguranca de estabilidade profissional na empresa, como vocé se
sente?
() Muito Insatisfeito () Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

16 Em relagdo a discriminagao (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu ambiente de
trabalho, vocé se considera respeitado?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

17- Como se sente em relagao ao seu relacionamento com colegas no ambiente de trabalho?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

18- Como se sente em relagdo ao seu relacionamento com seus superiores no ambiente de
trabalho?
() Muito Insatisfeito () Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

19 - Em relagdo ao comprometimento da sua equipe e colegas de trabalho com as atividades
realizadas, como vocé se sente?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

20- O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos e a forma de como
tratam e interagem com os colaboradores?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

21- O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagido de suas ideias e iniciativas no trabalho?
() Muito Insatisfeito () Insatisfeito ( ) Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito

22-Qual sua opinido em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho na EMPRESA DE SAUDE
LTDA EPP?
() Muito Insatisfeito ( ) Insatisfeito () Neutro ( ) Satisfeito ( ) Muito Satisfeito



