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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho se tornou um fator indispenséavel para o alcance dos
objetivos e interesses pessoais, sociais e organizacionais. Atualmente, ter um
ambiente agradavel nas organiza¢gBes passou a ser algo essencial e obrigacdo do
gestor, pois, devido as rapidas mudancas que fazem com que as empresas
focalizem somente em seus objetivos, foi esquecido o bem-estar e seguranca dos
colaboradores. Sendo assim, veio a necessidade de encontrar formas para manter
funcionarios satisfeitos e com qualidade de vida no trabalho, pois tendem a render
mais rapidamente e produtivamente. O objetivo do estudo é analisar a qualidade de
vida no trabalho dos profissionais que atuam nas instituicbes de ensino na cidade de
Caratinga-MG. A metodologia de pesquisa aplicada a esse estudo sera a selecéo de
obras que permitirdo construir conceitos sobre qualidade de vida no trabalho e
também uma pesquisa através de questionario. As informagdes levantadas sédo
importantes como diagndstico dos principais fatores que atingem a qualidade de vida

do colaborador que merecem melhorias.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Colaborador. Instituicdes.



ABSTRACT

Quality of life at work has become an indispensable factor in achieving personal,
social and organizational goals and interests. Nowadays, having a pleasant
environment in organizations has become something essential and an obligation of
the manager, because, due to the rapid changes that make companies focus only on
their goals, the well-being and safety of employees has been somewhat forgotten. As
such, it has come to the need to find ways to get employees satisfied with their
quality of life at work, as they tend to yield faster and more productively. The
objective of the study is to analyze the quality of life at work of professionals who
work in educational institutions in the city of Caratinga-MG. The research
methodology applied to this study will be the selection of works that will allow the
construction of concepts about quality of life at work and also a questionnaire survey.
The information raised is important as a diagnosis of the main factors that affect the

quality of life of the employee that deserve improvement.

Keywords: Quality of life at work. Collaborator. Institutions
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1- INTRODUCAO

As empresas estdo em constante busca por formas de estabelecer um
sucesso e maneiras competitivas de manter-se no mercado globalizado, estdo em
busca de qualidade de vida no trabalho, para se tornarem bem-sucedidas.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é instrumento fundamental para o
sucesso das organizacdes, pois oferece beneficios aos funcionarios e produtividade
empresarial.

Sendo assim, o0 estabelecimento dessa ferramenta é de suma importancia
para o bem-estar do trabalhador e da organizacdo, pois QVT é sinbnimo de saude
dos funcionarios, e a efetivacdo deles significa gerir com eficiéncia pessoas e
empresa e principalmente firmar os resultados positivos na producdo e
comercializagao.

Apresenta-se a importancia desse tema para destacar o papel da qualidade
de vida no trabalho e a sua contribuicdo para as organizacdes, pois iSSO passou a
ser necessidade para um futuro competitivo e de sucesso

Apesar dessas percepcbes, que QVT e motivagcdo trazem resultados
positivos, empresas e gestores desconhecem ou ndo sabem como trabalhar com
pessoas ou colocar essa meta de manter colaboradores bem no seu trabalho
organizacional.

Portanto, o problema de pesquisa esta voltado para investigar: qual é a
percepc¢ao dos profissionais das instituicdes de ensino da cidade de Caratinga sobre
gualidade de vida no trabalho?

Assim, o estudo tem como objetivo geral analisar a qualidade de vida no
trabalho dos profissionais que atuam nas instituicbes de ensino na cidade de
Caratinga-MG.

No que se refere aos objetivos especificos, podem ser destacados:
Compreender a origem e evolucdo da QVT; analisar o contexto da area de recursos
humanos e QVT; e analisar a gestdo dos programas de QVT.

Quanto ao problema em questdo, um importante ponto de partida reside na
compreensao das necessidades do funcionario. Uma parte da motivacao no trabalho
de uma pessoa vem do fato dela saber que tem um papel importante na organizagao

e que outras pessoas contam com ela. Dessa forma, entender a importancia da
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qualidade de vida no trabalho e valorizacdo dos colaboradores dentro da
organizagdo empresarial, resultar4 positivamente na qualidade do trabalho para a
empresa.

Assim, compreende-se que QVT esta ligada a motivacdo dos funcionarios,
para isso € importante ter um ambiente saudavel onde as pessoas possam se sentir
bem com gestores, com seus colegas de trabalhos e também consigo mesma. Estar
confiantes na satisfacdo das proprias necessidades é o0 que coopera com 0 bem-
estar do grupo e organizacional.

A partir desse entendimento sobre motivacdo e QVT, como consequéncia 0s
funcionarios terdo que participar de forma mais atuante, comprometida e motivada
em relacdo aos projetos internos e externos da empresa, tendo um maior
entendimento sobre os trabalhos e a boa qualidade da empresa, em frente o
mercado de trabalho nas prestacdes de servigos.

Dessa maneira, o estudo busca estabelecer uma revisao bibliografica, ou
seja, a metodologia de pesquisa aplicada a esse estudo sera a selecédo de obras que
permitiram construir conceitos sobre QVT. Utilizou-se como método para coleta de
dados, um questionéario qualitativo aplicado em instituicbes de ensino na cidade de
Caratinga -MG.

Esta pesquisa é composta por quatro capitulos, sem contar com resumo,
introducéo e consideracdes conceituais. No primeiro capitulo foi abordado o conceito
e evolucdo da QVT. No segundo capitulo discutiu-se sobre Recursos Humanos X
Qualidade de Vida no Trabalho. No terceiro capitulo, a gestdo dos programas de
QVT. No guarto capitulo € apresentado uma analise dos resultados do questionario

de pesquisa do estudo, além de contar com as consideracdes finais e referéncias.
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2- CONSIDERAGCOES CONCEITUAIS

A partir dos autores citados nesse estudo, € possivel compreender que uma
empresa que investe na qualidade de vida dos seus trabalhadores, constréi também
colaboradores felizes e eficazes. Ainda, segundo os autores temos que a qualidade
de vida, a motivacao e a satisfacdo no trabalho, pode estabelecer uma empresa bem
sucedida.

Ao falar sobre QVT pode-se ter como entendimento: proporcionar qualidade
de vida para seus colaboradores € o elemento fundamental para estabelecer
resultados positivos, tanto para o funcionario quanto para a empresa, 0s beneficios
direcionados a estes, e levam a produtividade e rendimento, e consequentemente
traz qualidade para a empresa.

Estudiosos como Robbins também afirmam um pensamento dizendo que:

Uma pessoa que tem um alto nivel de satisfacdo com seu trabalho
apresenta atitude positiva em relacdo a ele, enquanto que aquela
insatisfeita, apresenta atitude negativa. Quando se fala em atitude do
trabalhador, quase sempre se refere a satisfagdo com o trabalho. Pois
guando o colaborador enxerga dentro de si qual é o proposito daquilo esta
fazendo, sua produtividade com certeza ira melhorar e ele ira trabalhar em
busca do seu sucesso e do sucesso organizacional. (ROBBINS, 2002).

As empresas estdo em constante busca por maneiras de estabelecer sucesso
empresarial e formas de se manterem no mercado globalizado, sem que altere a
gualidade de vida no trabalho de seus colaboradores.

Desse modo, manter colaboradores motivados passou a ser uma
necessidade em um plano empresarial futuro com sucesso competitivo e a
importancia de se ter um capital humano motivado e saudavel.

Bortolotti, afirma que este pensamento de qualidade de vida no trabalho é

sinbnimo de eficiéncia e produtividade, e assim o descreve:

Qualidade é um modo de gerenciar organiza¢des, que causa melhoramento
nos negocios, e nas atividades técnicas, para permitir que sejam
alcancados a satisfacdo dos consumidores, a eficiéncia de recursos
humanos e os menores custos. (BORTOLOTTI, 2009).
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Conceitos como esses vém sendo aplicados em ambiente organizacional
competitivo e dinamico, impulsionado por mudancas ocorridas na globalizagéo.
Nesse contexto, essas mudancas passaram a fazer parte da gestdo em muitas
organizacdes como forma de se aproximar da produtividade e dos processos para
melhoria da posi¢gdo competitiva no mercado.

E possivel verificar que com o passar dos anos, foram ocorrendo mudancgas
Nno cenario organizacional e os gestores comecaram a ver as pessoas de outras
maneiras, dando mais importancia a ela, com a finalidade de que se sentissem uteis.

Com isso 0 ambiente organizacional é importante para as empresas esse
contexto, pois ter um local saudavel onde as pessoas possam se sentir bem com a
geréncia, entre elas e com seus colegas de trabalho, e estar confiantes na
satisfacdo das proprias necessidades podem estimular a motivacdo para o trabalho
e com isso tendem a ter a qualidade no trabalho.

Empresas costumam investir consideravelmente em treinamentos como forma
de competéncia aos novos processos, mas um funcionério pode possuir todas as
qualidades necessérias ao desempenho do cargo, ter as ferramentas necessarias, o
conhecimento, ser bem treinado e ter um bom ambiente de trabalho, contudo isso
nao garantird necessariamente a realizacdo de suas atividades de forma produtiva.

Pois de acordo com Glasser (1994).

. 0 fracasso da maioria de nossas empresas ndo esta na falta de
conhecimento técnico. E sim, na maneira de lidar com as pessoas. Foge a
nossa compreensdo, o habito dos administradores de achar que os
trabalhadores n&do produzem com qualidade apenas por falta de
conhecimento técnico. Na realidade, isso esta ocorrendo devido a maneira
como séo tratadas pela direcéo das empresas. (GLASSER, 1994).

Portanto, apesar dessas percepcdes de que qualidade de vida no trabalho
traz resultados positivos, ainda ha empresas que desconhecem ou falham em como
trabalhar e colocar essa meta no seu trabalho organizacional. Sendo assim,
gestores acreditam que é possivel conseguir resultados positivos apenas a partir de
um treinamento, mas apesar de ser uma ferramenta essencial para a organizacao,
pode ter carater disfuncional se ndo aplicada de forma prudente.

Quando as empresas nao se importam com a qualidade de vida de seus
colaboradores, eles podem apresentar baixa motivacéo para fazer um bom trabalho.
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Fernandes (1996) ressalta que qualidade de vida, é dar qualidade de vida a
empresa, aos seus negocios e a sua permanéncia no mercado globalizado, pois ter
uma qualidade de vida no trabalho é utilizar a empresa e os funcionarios com maior

eficacia para o sucesso das empresas. O autor afirma que:

A meta principal de tal abordagem volta-se para a conciliacdo dos
interesses dos individuos e das organizagfes, ou seja, a0 mesmo tempo em
gue melhora a satisfacdo do trabalhador, melhora a produtividade da
empresa. (FERNANDES, 1996).

Organizagdes vivem em um mercado altamente globalizado e competitivo e a
busca por bons resultados torna-se cada vez algo mais desafiador. Com isso, exige
gue colaboradores possuam a capacidade de suportar cobrancas e viver
constantemente na pressao. Por outro lado, elas enxergam a necessidade de
oferecer a QVT, visando o bem-estar dos funcionarios, uma boa capacidade
produtiva, e para alcancar uma QVT juntamente com o bem-estar é preciso ter um
equilibrio psicolégico, fisico e social, essa € uma das regras para obter-se uma vida
mais satisfatoria.

Essa preocupagéo com a QVT, sempre acompanhou o homem, pois 0 mesmo
sempre buscou prazer e o bem-estar nas realizacdes de suas tarefas, sejam elas
nos niveis pessoais ou empresariais. Chiavenato compartilha desse pensamento

dizendo:

A qualidade de vida no trabalho se apresenta como uma preocupacédo do
homem deu-se inicio da sua existéncia, com objetivo de facilitar ou trazer
satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execugao de suas tarefas. “O
conceito de qualidade de vida engloba varios aspectos como fisicos,
ambientas e psicoldgicos do local de trabalho”. (CHIAVENATO, 2004).

Enfim, tais autores mencionados descrevem que uma empresa de sucesso é
aguela que coloca como meta a qualidade de vida no trabalho gerando a motivagao
e satisfacdo do funcionério.
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2.1 — Conceito e evolugao de vida no trabalho

De acordo com Chiavenato (2009) o termo qualidade de vida no trabalho
(QVT) “refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dos trabalhadores
no desempenho de suas tarefas”. Atualmente, o conceito de QVT envolve tanto os
aspectos fisicos e ambientais, como os aspectos psicoldgicos do local de trabalho.

Hoje em dia, a sociedade encontra-se em estado de mudancas continuas
principalmente no quesito qualidade de vida. A preocupacdo com o bem estar das
pessoas passou a ser algo de extrema importancia para os gestores, pois fatores
como aspectos psicoldgicos e ambientais sédo fatores relevantes para a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT).

Chiavenato (2008) relata que a QVT implica em criar, manter e melhorar o
ambiente de trabalho seja em suas condi¢des fisicas, psicolégicas e sociais. 1sso
resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora
substancialmente a qualidade de vida das pessoas na organizacao

O tema QVT tem sido tratado como um assunto amplo e, geralmente confuso.
As definicdes de QVT vao desde cuidados médicos estabelecidos pela legislacéo de
salde e seguranca até atividades voluntarias dos empregados e empregadores nas
areas de lazer, motivagao, entre inimeras outras.

Para Alves et al (2015, p. 76) com o mercado em alta concorréncia, as
empresas passaram a preocupar mais com o lucro e colocagdes perante ao
mercado, exigindo dos colaboradores mais horas trabalhadas e mais resultados em
curtos prazos. Ainda existem empresas que nao se preocupam com o bem estar dos
funcionéarios, com saude mental e fisica e ndo promovem a QVT no ambiente
organizacional.

A QVT tém sido objeto de estudo académico e de experiéncias em todas as
partes do mundo. No Brasil, tais interesses podem ser considerados recentes, ja que
ainda existem muitas duvidas quanto ao significado exato a que se refere o termo
(MARRAS, 2011).

Para Gil (2009) o conceito de QVT esta relacionado ao profundo respeito
pelas pessoas. Os gestores sabem que para alcancar niveis elevados de qualidade

e produtividade, as organizagfes precisam de pessoas motivadas, que participem
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ativamente nos trabalhos que executam e que sejam adequadamente
recompensadas pelas suas contribuic¢des.

Por isso, a implantacdo da gestdo de qualidade de vida em uma empresa
deve ser uma ferramenta relacionada para identificar e mostrar a importancia dos
colaboradores. O planejamento tem como finalidade proporcionar ambientes mais
agradaveis, melhores condi¢cdes fisicas no trabalho como: iluminacéo,
equipamentos, ventilacdo, entre outros. Mas também tornar as equipes mais unidas
e comunicativas, integracdo dos setores com seus superiores, entre outras
vantagens favoraveis a satisfacdo das necessidades de todos os inseridos na
organizagao.

Fernandes (1996) entende a qualidade de vida no trabalho como a “gestao
dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos que
afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do
trabalhador e na produtividade das empresas”.

A meta principal da QVT é melhorar a satisfacdo do trabalhador dando o seu
devido valor e reconhecimento, incentivando-o no seu trabalho. Colaboradores
costumam ser incentivados a progredir de acordo com metas estabelecidas e cada
avango desta, deve ser reconhecido e todos devem ser elogiados de modo
animador. Recomenda-se também que gerentes saibam como lidar com seus
empregados em casos de falhas, que saibam como conversar apontando-lhes os
erros e indicando como melhorar, sem culpa-los ou humilha-los. Agindo assim, eles
se tornam profissionais mais dispostos e terdo produtividade.

Limongi-Franca (2009) menciona que é fundamental o envolvimento e a
participagcédo dos trabalhadores, em torno dos valores que permeiam o interesse da
empresa, de maneira que os trabalhadores compdem, justamente, o ponto essencial
para 0 sucesso da implantacdo do QVT como modelo de gestdo. Ainda, o
envolvimento e a participacdo sédo obtidos por meio de oferecimento de uma
contrapartida aos trabalhadores, entre estes podem ser apontados: énfase no
treinamento e educacdo, programa de participacdo nos lucros, énfase no
recrutamento interno, estabilidade no emprego, beneficios, valorizacao profissional e
participacdo nas decisoes.

Quando se fala em reconhecimento, ndo precisa ser necessariamente um
aumento no salario. Pode ser através de coisas simples, como o fato de saber que é

importante para a organizacédo e que pessoas precisam e contam com o servico que



17

faz, isso ja seria suficiente para motivar uma pessoa. Segundo Weiss, (1991) “As
pessoas trabalham por recompensas. Essas ndo precisam ser tangiveis, como
dinheiro. Pode ser intangivel, como no caso de deixar um funcionario ser lider de um
grupo”.

Os principios que norteiam a QVT tém origem no periodo por volta da década
de 1950. ApOs a Segunda Guerra Mundial, com o inicio da mecanizagdo nas
organizacdes, surgem questdes ligadas ao nivel de absenteismo, conflitos
interpessoais e intergrupais, ou seja, entre as relacdes sociais, 0S comportamentos
individuais e o conjunto das estruturas sociais no local de trabalho (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2013).

Assim, houve a necessidade de uma reorganizacao do trabalho de producéo,
porém, a tentativa de mudancas ndo trouxe bons resultados, haja vista que 0s
problemas ligados ao absenteismo, os conflitos, os erros e as paradas nas
sequéncias de trabalho, cresceram em grandes propor¢cdes. Dessa forma, a
preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho tem aumentado
significativamente. Para tanto, as organizac6es devem ser capazes de oferecer cada
vez mais trabalhos qualificados, visando juntar o trabalho ao individuo e a sua
existéncia (SOUSA et al, 2011).

Garcia (2010), por sua vez, destaca como ponto importante dessa concepgao
o fato do foco da QVT ndo estar somente no modo através do qual os trabalhadores
podem desempenhar melhor a tarefa, mas em como o trabalho pode contribuir para
tornar as pessoas melhores, permitindo que participem do processo de tomada de
decisé@o organizacional naquilo que as abale, no qual é diferente afirmar que todas
as decisdes da organizacdo devem ser mais presentes.

Existem dois desafios fundamentais, dentre todos, que se apresentam para o
universo corporativo atual: a necessidade de uma forga de trabalho saudavel,
motivada e preparada para a atual competitividade e a capacidade da organizacéo
atender a demanda de seus funcionarios no que se refere a uma melhor QVT
(SILVA; DE MARCHI, 1997, apud VASCONCELOS, 2001).

Vasconcelos (2001) aponta que o maior obstaculo para a implantacdo de
programas de QVT esta na falta de importancia estratégica e em sua baixa
relevancia financeira. Por outro lado, qualquer investimento nessa gestao, ira

acarretar melhoras no desempenho do empregado, refletindo no aumento da
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produtividade e melhoria no comprometimento com o trabalho e faturamento da
empresa.

Entdo de acordo com os autores acima € possivel verificar que com o passar
dos anos, foram ocorrendo mudancas no cenario organizacional e os gestores
comecaram a ver de outra maneira as pessoas, passaram a dar importancia a elas
fazendo com que elas se sentissem Uteis. Desse modo, vemos a importancia do
ambiente organizacional para esse contexto, pelo fato, de ter um ambiente saudavel
para gque as pessoas possam se sentir bem com a geréncia, com elas mesmas e
entre seus colegas de trabalho, e estar confiantes na satisfacdo das proéprias
necessidades podem estimular a motivacao para o trabalho e com isso tendem a ter

a qualidade no trabalho.

2.2 Dificuldades e obstaculos para implantacdo dos programas de Qualidade
de Vida no Trabalho

Embora o tema QVT venha sido debatido a muito tempo e cada vez mais
essencial, a aplicacdo dessa gestdo em muitos casos tem sido equivocada e ainda
existe uma grande distancia entre o discurso e a pratica (VASCONCELQOS, 2001).

Para Silva e De Marchi (1997), até a década de 1980, QVT era um tema
completamente fora da realidade ocupacional. Porém, os autores acreditavam que a
partir desse periodo, as empresas que nao estivessem engajadas as condi¢cdes de
trabalho de seus funcionarios e com programas de QVT implantados, estariam
ficando para tras. Embora esta previsdo nao tenha se confirmado até os dias atuais,
as medidas que visam melhorar as condicbes de QVT ainda sao extremamente
necessarias.

O cenario atual do contexto de trabalho vem sendo marcado pelas grandes
mudancas e competitividade de mercado. As empresas precisam ir muito além de
investimentos tecnoldgicos, cada vez mais o diferencial tem sido o talento no capital
humano empresarial, pois sdo eles quem sdo a empresa e a fazem crescer
(LIMONGI-FRANGCA, 2010).

Ainda que j& se tenha pontuado os beneficios oriundos dessa implantacéo de
QVT nas organizagoes, existem situacdes que dificulta essa aplicacao.
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E possivel afirmar que alguns aspectos que configuram-se barreiras na
aplicacéo de programas de QVT esta relacionado a cultura organizacional, como os
processos sdo conduzidos, a politica interna dos recursos humanos e também a
relacéo entre empresa/colaborador. (KERN et al 2014)

De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009), as principais barreiras
enfrentadas pelos programas de QVT nas empresas se referem a sua concepcao
assistencialista e a énfase na produtividade. Segundo os autores, as praticas de
gestdo em QVT sdo compostas por atividades de carater assistencial, atuando como
medidas compensatoérias dos desgastes provocados pela tarefa de trabalho e nédo
solucionando os problemas efetivos, os quais comprometem a saude, o conforto e a
seguranca dos trabalhadores.

Para Fernandes (1996):

[...] é fato facilmente constatavel que mais e mais trabalhadores se queixam
de uma rotina de trabalho, de uma subutilizacdo de suas potencialidades e
talentos, e de condi¢Bes de trabalho inadequadas. Estes problemas ligados
a insatisfacdo no trabalho tém consequéncias que geram um aumento do
absenteismo [...]. Por essa razdo ouvir e atender as necessidades do
empregado se torna essencial, para que possa planejar um modelo de
gestao eficaz. (FERNANDES,1996).

Ndo podemos deixar de falar que é importante que a gestdo de pessoas da
organizacao esteja atenta no momento da contratacdo de colaboradores, de modo
gue saiba identificar e selecionar os profissionais que se encaixem em cada perfil da
cultura das organizacdes, para que assim facilite a implantacdo da gestdo Qualidade
de Vida no Trabalho, sendo que os gestores irdo planejar de acordo com o perfil e a
necessidade de cada um.

Outro aspecto consideravel que configura dificuldade nesse processo € que
alguns colaboradores ndo aceita as causas, objetivos e mudancas organizacionais,
iISso ocorre basicamente por duas situagcbes, o colaborador mudou de setor em
relacdo ao que era quando foi contratado, com isso sera novos objetivos e metas, ou
guando a empresa se encontra em processo ou formulacdo de adequacao da cultura
organizacional, que é algo que deve ser moldado ao longo dos anos da empresa.

Elizabeth (2012) diz que, as ac¢bes que envolvem a QVT inicialmente

necessitam dialogar com todos para que os programas tenham sucesso efetivo. Os
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empregados precisam sentir-se participantes da estruturacdo do programa a ser
desenvolvido e implantado.

Elizabeth (2012) também destaca que, é fundamental conversar com o maior
namero de pessoas, pedir sugestdes, apresentar os objetivos de cada tarefa a ser
realizada e apresentar as expectativas com relacdo as atividades propostas. Esses
elementos em conjunto sao fundamentais para a implantagdo e manutencao dos
programas de qualidade de vida no trabalho.

As dificuldades encontradas para efetivacdo de qualquer programa devem
ser consideradas sinalizadores de que sdo necessarios ajustes, mas é importante
ressaltar que o envolvimento, o0 comprometimento e 0 engajamento de todos sao

fundamentais para encontrar solucdes eficazes. (ELIZABETH, 2012).

2.3 Perspectivas e desafios para a consolidacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho

A QVT cada vez mais deixa de ser um diferencial e passa a ser uma
exigéncia de mercado, a mudanca na estrutura do ambiente organizacional e a
necessidade de ser cada dia mais inovador e competitivo, tem obrigado as
organizacdes a pensarem em novas maneiras de reduzir os custos sem prejudicar o
trabalho dos colaboradores, mantendo-os motivados e comprometidos, conforme
citado por Maria Zat (2012).

Maria (2012) também diz que, os trajetos tém sido diversos, pois enquanto
ainda existem empresas pensando apenas no retorno lucrativo financeiro, outras
investem para que o0 ambiente de trabalho se torne um lugar descontraido,
agradavel, proporcionando o bem-estar de colaboradores e clientes, com o intuito de
obter boas condicdbes de criatividade, produtividade, e consequentemente
lucratividade.

Para lidar com a evolugédo das perspectivas sobre QVT, é preciso promover
algumas mudancas no perfil do gestor devido a necessidade de habilidades mais
complexas, que vao aléem da gestdo voltada para a qualidade, a producédo, a
comunicacdo e as estratégias de negodcios. O gestor precisa conhecer o lado
humano da organizacéo, entender as pessoas, entender a importancia do trabalho,
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dos treinamentos e projetos de educacdo para o trabalho, além das novas
tecnologias e todo o conhecimento sobre o mercado de trabalho no qual a
organizacado esté inserida (SILVA et al, 2007).

Silva (2007) diz que, com a crescente valorizacdo dos empregados e sua
qualidade de vida, é papel do gestor investir, focar nos recursos humanos, ja que,
muitos ganhos em produtividade na organizacao estardo relacionados a capacitacéo
deste gestor, ou seja, a capacidade de visualizar que a QVT esta intrinsecamente
relacionada a produtividade, pois o gestor que propulsiona os valores de QVT nas
organizagoes.

Portanto o gestor precisa de conhecimento, técnicas/habilidades e
estratégiaspara lidar com a perspectiva atual nas organizacbes de trabalho,
relacionada a melhoria das condi¢cdes de trabalho, a saude fisica e psicoldgica dos

trabalhadores e a responsabilidade social.
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2.4 — Recursos humanos X qualidade de vida no trabalho

O setor de Recursos Humanos tem o desafio de promover iguais
oportunidades de emprego, e também procura melhorar a qualidade de vida no
trabalho. Os esfor¢cos para melhor desenvolver a qualidade de vida no trabalho tém
como obijetivo tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios. Na maioria das vezes
guando tem a necessidade de propor novas férmulas e bases, as mudancas séo
feitas por gerentes operacionais sem envolver diretamente o setor de Recursos
Humanos.

Em outros casos, 0s gerentes buscam a assisténcia desse departamento,
pois este pode ajudar a combinar as necessidades humanas com as do cargo. Os
especialistas de pessoas precisam estar informados a respeito de como melhorar a
qualidade de vida no trabalho por meio da reformulag&o de cargo.

De acordo com Matos (1997):

A valorizagdo humana na empresa importa na consideracao da plenitude de
realizacdo do homem, cujos referenciais para nés sdo 0s quatros polos
existenciais: fé, amor, trabalho e lazer. Esses sdo os fundamentos de uma
politica de valorizagdo do ser humano no trabalho, que compreende, em
uma visdo integrada, as funcdes classicas de recrutamento, selecgéo,
treinamento, desenvolvimento gerencial, beneficios, cargos e saléarios,
avaliacdo de desempenho, promoc¢do, sucessdo e comunicacdo interna.
(MATOS, 1997).

A QVT é um desafio importante a administracdo do setor de Recursos
Humanos. As exigéncias sobre o projeto de cargo sdo organizacionais, ambientais e
comportamentais. Quando sdo cautelosamente consideradas e combinadas com um
projeto que corresponde as expectativas do cargo, o resultado € produtivo e
satisfatorio. Porém quando ha omisséo de insumos ou produtos desejados, resultam
problemas.

Os elementos organizacionais do projeto de cargo dizem respeito a eficiéncia
e eficacia dos cargos projetados e permitem que um funcionario altamente motivado
€ capaz de conseguir o maximo de exceléncia na producdo. Um outro aspecto do

projeto de cargos, refere-se aos elementos ambientais. Como acontece com a
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maioria das atividades de pessoal, o projeto de cargo ndo pode ignorar a influéncia
do ambiente externo. Segundo Silvinha Moretti (2016), ao projetar cargos, 0S
especialistas de pessoal e os gerentes devem considerar as habilidades e a
disponibilidade de empregados com potencial qualificado ao mesmo tempo, as
expectativas sociais também devem ser equacionadas.

Matos (1997) afirma que a qualidade de vida no trabalho se deve a cultura da

organizacao, dizendo:

N&o h& Qualidade de Vida no Trabalho sem Qualidade Total, ou seja, sem
gue a empresa seja boa. Ndo confundir QVT com politica de beneficios,
nem com atividades festivas de congragcamento, embora essas sejam
importantes em uma estratégia global. A qualidade tem a ver,
essencialmente com a cultura da organizacdo. Sdo fundamentalmente os
valores, a filosofia da empresa, sua missédo, o clima participativo, o gosto
por pertencer a ela e as perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal
que criam a identificacdo empresa — empregado. O ser humano fazendo a
diferenca na concepcdo da empresa e em suas estratégias. (MATOS,
1997).

As consideracdes de eficiéncia e eficacia precisam estar em equilibrio com as
habilidades e disponibilidades das pessoas que irdo realizar o trabalho. De acordo
com Silvinha Moretti (2016), os cargos nao podem ser projetados, utilizando apenas
os elementos que contribuem para a eficiéncia. Agir dessa forma omite as
necessidades humanas das pessoas que devem desempenhar o trabalho. Em
contrario disso, 0s projetistas de cargo buscam pesadamente por pesquisas
comportamentais a fim de promoverem um ambiente de trabalho que satisfaca as
necessidades individuais.

Os elementos comportamentais de projeto de cargo instruem os especialistas
de pessoal para agregar mais autonomia, variedade, identidade de tarefa e retorno.
Mas as partes de eficiéncia e eficacia indicam maior especializacdo, menor
variedade, autonomia minima e outros elementos contrarios. Assim, tornar os cargos
mais eficientes pode faze-los menos satisfatorios.

Inversamente, cargos satisfatérios podem revelar ser ineficientes. A fim de
ampliar a qualidade de vida no trabalho, para os que tém cargos que nao oferecam

oportunidades para realizacdo, reconhecimento e crescimento psicologico, o setor
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de Recursos Humanos pode usar uma variedade de métodos com o intuito de
melhorar os cargos através de reformulacéo, afirma Silvinha Moretti (2016).
De acordo com Coradi (1985):

Nao é permitido que os trabalhadores apontem alguma peca de trabalho
completo quando um cargo tem falta de identidade. Eles tém pouco
entendimento da responsabilidade, portanto ndo sentem orgulho dos
resultados. Depois de completo todo trabalho, podem sentir pouco senso de
realizacdo. Quando as tarefas sdo agrupadas de modo que os
colaboradores sintam que estdo contribuindo de forma identificavel, a
satisfacdo no cargo aumenta de modo significativo. (CORADI, 1985).

Pode-se motivar o trabalhador, criando um ambiente de participacdo, de
integragdo com superiores, com colegas de trabalho, partindo sempre da
compreensdao das necessidades dos empregados. A geréncia ou o lider mais
préximo tem a responsabilidade de criar um ambiente onde as pessoas possam se
sentir bem, precisam estar sempre demonstrando que as pessoas tém um papel
importante na organizacdo e que demais colaboradores contam com elas também,
saber 0 que a administracao espera que eles produzam e de quais maneiras.

Ao que diz Silvinha Moretti (2016), somos conscientes de que o trabalho é
essencial para o ser humano, torna-lo mais participativo, utilizando potencialidades e
talentos, dar-lhes condi¢cBes de trabalho adequadas, resultard no aumento da salde
mental e fisica dos trabalhadores. Assim, um programa de QVT deve atingir todos os
niveis, direcionando esforcos para a canalizacdo da energia disponivel para o
comprometimento humano.

Para Davis e Newstron (1992):

A sociedade deve compreender as organizacBes e fazer delas um uso
adequado porque sdo necessarias para que se atinja os beneficios da
civilizacdo. Elas sdo necessérias para a paz mundial, para 0o sucesso do
sistema de ensino, bem como para outros objetivos benéficos que as
pessoas perseguem. O progresso da nossa sociedade depende de
organizacdes eficazes (DAVIS e NEWSTRON, 1992).



25

Enfim, a necessidade de tornar as empresas competitivas colocou-as de
frente com a busca pela qualidade, que deixou de ser um diferencial competitivo,
para se tornar condicdo de sobrevivéncia. Para tanto, € necessario construir canais

de esforcos para o comprometimento humano, na busca da qualidade de vida.
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2.5 - A gestdo dos programas de qualidade de vida no trabalho

Os programas de gestao de QVT tem por objetivo estimular os colaboradores
a mudarem seu estilo vida, onde haja motivacdo, que sao adotar habitos saudaveis.
O programa visa disponibilizar ferramentas e recursos necessarios para que 0S
empregados invistam mais na saude e bem-estar nos aspectos fisicos, emocional e
social.

Segundo Limongi-Franca (2010), a pratica da gestdo da qualidade de vida no
trabalho — GQVT é a articulacdo do diagnostico, politicas e programas realizados
pela organizacdo em foco, com o objetivo, de impacto positivo na qualidade de vida
no trabalho de seus funcionarios, onde a qualidade de vida condiz no bem-estar das
pessoas.

Limongi-Franca (2010) mostra que o empregado € valorizado e consegue
equilibrar vida pessoal com profissional, traz mais produtividade e eficiéncia para
sua empresa.

As rotinas diarias, cheias de cobrancas, pressao, e atividades operacionais,
muitas vezes geram um estresse e afastam a satisfagdo do colaborador. Muitos
falam sobra a qualidade de vida, inclusive relacionada a vida no trabalho, mas
poucos sabem de fato alcanca-la. (SANTANA, 2018)

A melhoria das condi¢Bes de vida e da saude tem sido um tema de crescente
importancia, ja que impacta indireta ou diretamente a produtividade das pessoas, e
os resultados obtidos pelas organizacées. (Fernandes & Gutierrez, 1998).

Para Albuquerque e Limongi-Franca (1998), a qualidade de vida no trabalho é:

“Conjunto de ac¢des de uma empresa que envolve diagnostico e implantagéo
de melhorias e inovagbes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢cdes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizagdo do trabalho.
(ALBUQUERQUE e LIMONGI-FRANCA,1998).

Quando se desenvolve um programa de QVT, as empresas trazem acdes
diferenciadas que valorizam seus funcionarios. O grande objetivo seria desenvolver

os colaboradores e ajuda-los em ambito pessoal e profissional, através de acgbes
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benéficas para todos. Essa gestdo de qualidade de vida no trabalho possibilita a
humanizagdo da empresa e oferecem melhores condigdes de trabalho para seus
colaboradores. (Morilha, 2005).

Para Santana (2004) as politicas de GQVT tém sido implantadas com foco na
gestdo de pessoas, ha necessidade de uma escolha conceitual pelo que se
compreende por QVT, de modo que as organizagbes possam tomar diretrizes que
norteiem suas politicas de gestdo de pessoas com base no bem-estar dos individuos
no trabalho. O centro desse fator critico € a compreenséao do conceito de QVT que
0os empregados tém internalizado e como percebem o conceito utilizado pela
organizagéo e sua relagdo com a inovagao.

Santana (2004) também diz que, a maioria dos programas de QVT tem
origem nas atividades de seguranca e saude no trabalho e muitos ndo associam a
programas de qualidade total ou de melhoria do clima organizacional. QVT s6 faz
sentido quando deixa de ser restrita a programas internos de salde ou lazer e passa
a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo qualidade das relacbes de
trabalho e suas consequéncias na saude das pessoas e da organizacdo. Nao ha
qualidade de vida no trabalho sem qualidade total, ou seja, sem que a organizagéo
seja boa.

Além disso, as acbBes e os programas de QVT tém auxiliado algumas
organizacdes a conquistarem novos espacos profissionais, e 0 aumento da sua
competitividade no mercado em que estdo inseridas. Porém, ao se observar as
praticas de QVT, verifica-se a necessidade de se obter um modelo de avaliagédo
integrado com todas as areas da organizacdo, que esteja relacionado com as
estratégias de recursos humanos e as estratégias organizacionais. (Bernal, 2009)

Limongi-Franca (2005) tem sua posigao calcada no fato de que cabe ao setor
de Recursos Humanos a tarefa de levas as atividades de QVT. O autor pontua que
as acoes de QVT séao desenvolvidas principalmente pelo departamento de recursos
humanos, mas que “todas as agdes que a empresa e os empregados desenvolvem
na busca da integracdo biopsicossocial e do controle de fatores de riscos
ocupacionais estao ligadas a gestdo da qualidade de vida no trabalho”.

Independente de quem levara a cabo os programas de QVT e quais
atividades eles abrangerdo, é necessario que se tenha consciéncia dos passos a
serem tomados nesta dire¢do. Assim, Rodrigues (2012) ressalta que:
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Para melhorar o nivel de QVT, o primeiro passo € identificar quais sdo as
categorias de analise que nado estdo apresentando posicoes satisfatorias.
Como segunda acdo é preciso identificar as categorias de analise que
apresentam  posicdes criticas e criar programas  especificos
contextualizados a realidade da organizacdo. (RODRIGUES, 2012).

Enfim, a gestdo da QVT, é vista como um instrumento de melhoramento de
beneficios para os empregados e para a empresa, pois estabelece uma conexdo
entre 0os objetivos dos funcionarios e organizacdo, na busca de um ambiente
organizacional mais humano e mais ordenado em suas acdes para um Sucesso

empresarial.
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3- METODOLOGIA DE PESQUISA

A populacdo de estudo é formada pelos colaboradores das instituicdes da
rede de ensino da cidade de Caratinga-MG, sendo 13 escolas estaduais, 12 escolas
municipais e 4 faculdades, totalizando 29 instituicbes de ensino. A amostra
apresentou a preocupacgao das empresas com a QVT dos colaboradores.

A pesquisa caracteriza-se por uma abordagem quantitativa, com uma coleta
de dados feita através de um questionario de 14 perguntas com opc¢des de mdltipla
escolha. Os retornos das andlises foram realizados para compreender como a QVT
€ aplicado nas instituicbes de ensino de Caratinga e quais sdo os beneficios
percebidos pelos colaboradores e o efeito na empresa.

Quanto aos colaboradores foram um total de 64 funcionarios que dispuseram
responder o questionario, estando inseridos entre 6 instituicées diferentes, no qual
possibilitaram entender e realizar uma analise critica, buscando sobre a vantagem
da QVT e uma empresa que espera ter saldos positivos de capital humano e
empresarial.

Os dados expostos abaixo é o resultado da pesquisa realizada em 6
instituicdes de ensino da cidade de Caratinga, o retorno da entrevista foi via e-mail

com objetivo de levantar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacdo a QVT.

Gréafico 1: Faixa etaria de idade

1- Qual a sua faixa etaria?

@ De 13 2 23 anos
@ De 242330 anos

De 314 38 anos
@ Dc 29 a3 49 anos

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.
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Foi feita uma andlise detalhada, de acordo com as idades dos colaboradores,
que permitiu detectar diferencas na satisfacdo manifesta pelos participantes, como
identificado no gréafico 1. Embora as diferencas sejam pequenas, pode-se constatar

gue a maior parte de colaboradores estédo entre 39 a 49 anos.

Grafico 2: Quanto tempo trabalha na empresa

2- Quanto tempo trabalha na empresa?

@ Menos de 1 ano

@ 1a2anos
3a4danos

@ 5a6anos

@ Mais de 7 anos

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

Conforme apresentado no gréafico 2 a relagdo de tempo de trabalho dos
colabores na instituicdo ficou subdividido em menos de 1 ano e mais de 7 anos, 0
gue pode ser um fator vantajoso ou ndo. Ao se falar da vantagem em ter
colaboradores com mais experiéncia na empresa, € 0 compromisso, respeito e
responsabilidade com seu trabalho, como querer se desenvolver na instituicdo e a
desvantagem de ter muitos colaborados com menos de 1 ano € a rotatividade de

funcionarios.
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Gréfico 3: Satisfagcdo com o salario

3- O guanto vocé esta satisfeito com o seu salario?

@ Nuito satisfeito
@ Inzatisfeito
Mem satisfeto/nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Muito insatisfeito

_— |

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

Siqueira (2008) afirma que, € necessario levar em consideracdo a
recompensa em forma de salario e promocdo, o convivio com o0s demais
empregados e gestores da empresa, e se é recompensador e agradavel para o
individuo realizar as tarefas impostas a ele.

Assim, ao analisar o grafico apresentado em relacéo a satisfacdo do salario é
possivel notar que 37,5% estao satisfeitos com a quantia recebida de acordo com
sua produtividade, isso é um ponto positivo para as instituicdes, mostra que esse
funcionario esta satisfeito e motivado com o trabalho que faz. Quanto a porcentagem
de 26,6% que ndo estdo satisfeitos com o salario, pode significar prejuizo para a
empresa, pois o funcionario ndo esta satisfeito com o retorno de suas tarefas, sendo
assim esse colaborador se torna desmotivado em relagcdo ao seu trabalho, ndo

trazendo produtividade para a empresa.
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Gréfico 4: Recompensas e participacdo nos resultados da empresa

4- O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participagéo em resultados que
vocé recebe da empresa?

@ Nuito satisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito/nem insatisfeito
& Satisfeito
@ Nuito insatisfeito

Y

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

Condizente ao gréafico 4, OLIVEIRA (2006) diz que “partindo do contrato de
trabalho, o trabalhador despende energia para produzir em forca de uma
remuneragao pelo trabalho, com a qual reproduz sua energia: o salario”. Com esse
pensamento conclui que sdo através dessas remuneracfes e beneficios os meios
gque o colaborador possui para adquirir seus bens, satisfazendo suas necessidades,
com isso esse beneficio se torna importante, podendo trazer a satisfacdo do
funcionéario que automaticamente traz a produtividade.

Também afirma Dutra (2002), “a remuneragao esta relacionada ao tipo de
contribuicdo da pessoa para a empresa. A forma de diferenciar as pessoas € em
funcdo do quanto elas agregam de valor para a empresa”.

Percebe-se pelo grafico 4, apresentando que este elemento ndo esta
presente na aplicacdo da QVT nas instituicdes de ensino na cidade de Caratinga,
como 34,4% afirmam que esse fator ndo o satisfaz nem insatisfaz, pois, instituicoes
de ensino de rede publica ndo permitem a participacdo dos colaboradores nos
resultados. Ja nas instituicdes de rede privada (faculdades) pode sim haver essa
participacdo, porém o resultado da pesquisa revela as instituicbes ndo fornecem

esse tipo de beneficio.
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Grafico 5: Beneficios extras

5- O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentagao, transporte, plano de
saude, etc) que a empresa oferece?

@ Wuito satisfeito
@ Insatisfeito
Mem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

Segundo Chiavenato (2008) plano de beneficios satisfaz geralmente a
organizacdo e os colaboradores. Satisfaz a organizacao pelo fato, dos beneficios
motivarem 0s colaboradores e com os individuos motivados a produtividade,
qualidade e lucratividade da empresa que acabam sendo um sucesso, pois 0
funcionario quer mais reconhecimento com beneficios e organizagdes com lucros.

No grafico 5, fica compreensivel que as instituicdes de ensino ainda né&o
preocupam ou hao tem conhecimento da importancia dos beneficios extras como um
fator motivacional para os colaboradores desenvolver um trabalho qualificado, pois
37,5% estéo insatisfeitos com os beneficios da empresa, o que demonstram que

essas organizagdes ndo oferecem aos colaboradores esses privilégios.
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Gréfico 6 e 7: Tecnologias para o trabalho e condi¢cdes de trabalho

&- Em relagdo ao uso de tecnologias (sistemas, processos, internet, etc) no trabalho que
voceé faz, como vocé se sente?

@ Muito satisfeito

@ Insatisfeito

& Mem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

7- O guanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condigdo de Trabalho) do seu local de
trabalho?

@ Muito satisfeito

@ Insatisfeito

& Mem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito

@ Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

O grafico 6 realca que os funcionéarios estdo satisfeitos com as tecnologias
utilizadas para a realizacéo do trabalho, pois € uma ferramenta que auxilia 0 homem
a executar trabalhos que muitas vezes seriam cansativos com a auséncia dela.

Ja o grafico 7 demonstra que a condicdo de trabalho dos funcionarios ndo os
afetam para desenvolver suas atividades diarias. Para Fernandes (1996), as
condi¢cdes de trabalho sdo um beneficio que deve ser bem valorizado para a
qualidade de vida no trabalho, pois 0 mesmo assegura o bem-estar do funcionario.
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Assim, ao ver que 34,4% se diz inferentes a esse beneficio, significa que poucas

empesas estdo assegurando a seguranca e saude dos funcionarios.

Gréfico 8: Crescimento profissional

8- O quanto vocé esta satisfeito com a oportunidade de crescimento profissional?

@ Nuito satisfeito
@ Insatisfeito
Mem satizfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisarealizada pelos autores, 2019.

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, auto realizagao
e dependem das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

Segundo Robbins (2010) “trabalhos interessantes que fornecem treinamento,
variedade, independéncia e controle, satisfaz a maioria dos funcionarios”. Desta
forma, quanto mais a organizacdo proporciona formas de crescimento e
desenvolvimento, mais 0 empregado tende a ficar satisfeito com seu trabalho.

Staw e Ross (apud. SPECTOR, 2003) descobriram que a satisfacdo no
trabalho muda de acordo com a funcdo executada ou de emprego. Com iSso 0S
colaboradores podem gostar ou ndo de suas tarefas, o que torna importante a
oportunidade de crescimento, pois mudar os funcionarios de cargo de acordo com a
sua personalidade ira gerar a satisfagdo e motivagcdo do empregado para realizar
seu trabalho com aptidao.
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Gréfico 9: Servicos de treinamento que a empresa oferece

9- O guanto voceé esta satisfeito com os treinamentos que a empresa oferece?

@ Muito satisfeito
@ Insatisfeito
MNem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Wuito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

De acordo com Chiavenato (1999) “O treinamento € uma maneira eficaz de
delegar valor as pessoas, a organizacdo e aos clientes. Ele enriquece o patrimdnio
humano das organizagdes”.

Segundo Aquino (1980), O treinamento visa fornecer ao empregado,
melhores conhecimentos, habilidades e atividades para que ndo se dissolva das
inovacdes em relacdo ao seu campo de atividade e das profundas mutacdes do
mundo que o cerca

Com isso percebe que a satisfacdo apresentada dos funcionarios em relacéo
aos treinamentos da empresa realca o bem-estar dos funcionarios na empresa. O
grafico 9 nos apresenta que 34,4% dos funcionarios estdo satisfeitos com o0s
treinamentos que a empresa oferece para enriquecer suas habilidades e
conhecimento, além de demonstrar que os treinamentos sdo bem aceitos pelos
colaboradores, 0 que nos mostra que as empresas tém contribuido para a satisfacao
dos trabalhadores.

O gréafico também identifica que 34,4% dos entrevistados afirmam que nao
estéo satisfeitos com os treinamentos, o que nos faz compreender que as empresas
na qual pertencem nao fornecem esse tipo de beneficio, 0 que pode gerar uma
desmotivacao do funcionario e um servico mal prestado por falta de qualificacao.
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Grafico 10 e 11: Direitos e deveres dos colaboradores

10- O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do
trabalhador?

@ Muito satisfeito

@ Insatisfeito

O Mem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito

@ Nuito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

11- O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?

@ Nuito satisfeito

@ Insatisfeito

® Mem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito

@ Nuito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

Como identificado nos gréaficos 10 e 11, a satisfagdo dos colaboradores em
relacdo a empresa € expressiva com cumprimento dos seus direitos e deveres,
considerando essas porcentagens entende-se que as instituicbes respeitam o0s



38

direitos e deveres de seus trabalhadores. Com isso ter satisfagdo dos
colaboradores, garante a producgéo e produtividade com resultados positivos.

Gréfico 12: Clima organizacional da empresa

12- O quanto vocé esta satisfeito com o clima organizacional da empresa? (relagéo ente
colegas, lideres e gestores)

@ Muito satisfeito
@ Insatisfeito
Mem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Muito insatisfeito

Fonte: Pesquisarealizada pelos autores, 2019.

A motivacdo de determinados comportamentos pode ser provocada atraves
do ambiente organizacional que representa algumas propriedades [...] o Clima
Organizacional contém a importancia no que diz respeito a influéncia de motivar as
pessoas, seus desempenhos e satisfacao do trabalho (CHIAVENATO, 2008).

No clima organizacional também engloba: O grau de contentamento entre os
colaboradores, as amizades demonstradas, a confianca entre eles e o tipo de
relacionamento que existe entre eles, de acordo com Siqueira (2008).

A importancia do clima organizacional no desempenho da organizagdo € uma
guestdo ja bastante estudada. Aktonf (1996) aponta que esta € uma questdo

relevante para o crescimento e a sobrevivéncia no longo prazo:

[...] € necesséario que o administrador do futuro compreenda que o0s
instrumentos de administracdo, as técnicas econbmicas e contabeis, as
tecnologias sofisticadas ndo séo nada sem a existéncia de um clima social e
humano propicio a adesdo, a colaboracdo e ao desempenho (AKTONF,
1996).
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Desta forma, o ambiente organizacional satisfatorio, € uma QVT essencial, a
grande satisfacdo demonstrada no grafico € fundamental para efetivar as empresas
que valorizam a dedicacdo do funcionario com ambientes qualificados e
confortaveis.

Assim, o gréfico apresenta a satisfacdo dos funcionarios em relacao
aos guesitos mencionados, julgando que as instituicbes de ensino em Caratinga
buscam uma boa socializacdo em prol de um ambiente organizacional agradavel e

feliz.

Gréafico 13: Jornada de trabalho

13- O guanto vocé esta satisfeito com a jornada de trabalho semanal (quantidade de horas
trabalhadas)?

@ Muito satisfeito
@ Insatisfeito
Mem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Wuito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

O grafico 13 realga que os funcionarios entrevistados estdo satisfeitos com
sua jornada de trabalho. Assim apresenta também a satisfacdo com seu horario de
descanso.

Essa satisfagdo pode gerar um compromisso e elo com a empresa, pois 0

funcionério esta satisfeito com a sua jornada.
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Gréfico 14: Motivacédo no trabalho

14 - Quanto vocé se sente motivado em relagao ao trabalho que vocé faz?

@ Muito satisfeito
@ Insatisfeito
Mem satisfeito/nem insatisfeito
@ Satisfeito
@ Nuito insatisfeito

Fonte: Pesquisa realizada pelos autores, 2019.

Para Chiavenato (1992) a motivacdo é algo que estad contido dentro das
préprias pessoas, mas pode ser amplamente influenciada por fatores externos ao
individuo ou pelo seu préprio trabalho na empresa.

Como o gréfico 14 que apresenta a porcentagem de satisfacdo dos
colaboradores em relacdo ao trabalho que faz, a motivacdo gerada é devido aos
diversos fatores externos como os beneficios, o clima organizacional, a jornada de
trabalho, ao respeito da empresa em relacdo aos direitos e deveres, aos
treinamentos oferecidos pelas institui¢coes, etc.

Por fim, a pesquisa realizada serviu para identificar a satisfacdo dos
colaboradores das instituicdes de ensino da cidade de Caratinga, nota-se que a
satisfacdo dos funcionarios na maioria foi positiva, o que demonstrou que a
preocupacdo com a QVT é algo presente nas instituicbes e que deve ser mais

atuante para se fazer uma empresa humanizada e produtiva.
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4- CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que a QVT esta diretamente relacionada com o clima
organizacional da empresa e produtividade. O trabalho possui resultado de
pesquisas bibliograficas e contamos também com uma pesquisa de campo
composta por um questionario de 14 perguntas realizado em 29 instituicbes de
ensino da cidade de Caratinga, os entrevistados foram os colaboradores, com o
intuito de entender o nivel de satisfacdo dos mesmos em relacdo a QVT.

O tema QVT é sem duvida uma grande preocupacdo que vem ganhando
expressdo cada dia mais no ambiente empresarial e académico, iSso porque 0
capital humano e sua satisfacdo na realizacdo de suas atividades sdo essenciais
para a produtividade e alcance dos objetivos empresariais. Este trabalho também
tem um foco em entender como algumas a¢des podem acarretar melhorias no lado
profissional e pessoal dos colaboradores.

A finalidade deste estudo foi analisar a QVT dos colaboradores de algumas
instituicbes de ensino levando em conta algumas concepc¢fes importantes
relacionadas ao cenario interno da organizagao.

No ultimo capitulo foi realizado uma analise e conclusdo da pesquisa feita nas
instituicbes de ensino. Apds a andlise e comparacao entre as diferentes instituicoes
pode-se afirmar que algumas instituicbes preocupam em oferecer uma QVT aos
seus colaboradores, porém também possui algumas instituicbes de ensino que
faltam investir em programas destinados a QVT, em adquirir informacdes a respeito
das necessidades e descontentamento dos colaboradores.

Vale relembrar os objetivos estabelecidos anteriormente para esse estudo em
guestdao conforme descrito na introdugéo. O objetivo geral do estudo consiste em
“‘Analisar a qualidade de vida no trabalho dos profissionais que atuam nas
instituicbes de ensino na cidade de Caratinga”, este objetivo foi demonstrado através
dos resultados expostos no capitulo anterior.

Conforme o segundo objetivo, que nos mostrou a mudanga ocorrida no
cenario organizacional com o passar dos anos, onde 0s gestores passaram a ver as
pessoas de um modo diferente, dando a devida importancia e mostrando a elas que

sdo Uteis e importantes para o crescimento e desenvolvimento das organizagdes,
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diferente do que ocorria no passado, quando as pessoas eram tratadas como
“‘maquinas” de producao.

O estudo conseguiu cumprir com o terceiro objetivo que, de modo geral
acredita-se que os recursos humanos tém funcdo de proporcionar o bem-estar e
motivagédo dos colaboradores, gerando a qualidade de vida no trabalho e cuidando
para que as relacdes e processos na organizacao estejam e permanecam alinhados.

Quanto ao ultimo objetivo, podemos dizer que conseguimos entender a
importancia se ter-se uma gestdo de programas de QVT, pois um programa bem
elaborado e planejado de acordo com as necessidades dos colaboradores pode
melhorar significativamente as condi¢cdes de trabalho dos funcionéarios. E segundo
Morilha (2005) ao desenvolver um programa de QVT, as empresas trazem acdes
diferenciadas que valorizam seus funcionarios. Assim, um programa de QVT deve
atingir todos o0s niveis, direcionando para a canalizagdo de energia e
comprometimento humano, € necesséria essa canalizacdo para alcancar a
qualidade e produtividade, sem esquecer o capital humano da organizacao.

Uma proposta para a solucdo dessa questdo é promover um ambiente
organizacional tranquilo e amigavel, isso serd vantagem ndo apenas para a saude
econdmica empresarial, mas também para a salde mental das pessoas que fazem
parte daquele ambiente diario, e para que os programas de QVT sejam efetivados e
de fato possam contribuir para a melhoria das condi¢des de vida das pessoas.

Por fim, as informacfes levantadas sao importantes como diagndstico dos
principais fatores que atinge a QVT do colaborador que merecem melhorias, mas a
pesquisa também evidenciou elevado nivel de satisfacdo em relacdo a esses
fatores. A QVT aflige as atitudes pessoais e profissionais de um colaborador e
comportamentos essenciais para a produtividade.

O estudo de pesquisa contribuiu para nos mostrar de modo geral a
importancia da QVT para 0 sucesso da organizagcdo e produtividade dos
funcionarios, nos mostrou o quanto o tema tem se tornado essencial as instituicées
para a melhoria dos resultados. Enquanto futuras gestoras, devemos investir ndo
somente nos resultados que a empresa deve alcancar, mas também nos programas

de gestao de qualidade de vida como forma de fazé-los.
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ANEXOS - QUESTIONARIO DE PESQUISA

1- Qual a sua faixa etaria?
( ) De 18 a 23 anos
( ) De 24 a 30 anos
( ) De 31 a 38 anos
( ) De 39 a 49 anos

2- Quanto tempo trabalha na empresa?
() Menos de 1 ano

()laz2anos

()3 a4anos

( )5a6 anos

( ) Mais de 7 anos

3 — O guanto vocé esté satisfeito com o seu salario?
( ) Muito satisfeito

( ) Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

4- O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participacdo em resultados
gue vocé recebe da empresa?

( ) Muito satisfeito

() Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito
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5- O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentacao, transporte,
plano de salde, etc) que a empresa oferece?

( ) Muito satisfeito

( ) Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

6- Em relacdo ao uso de tecnologias (sistemas, processos, internet, etc) no trabalho
gue vocé faz, como vocé se sente?

( ) Muito satisfeito

( ) Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

7- O guanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condicdo de Trabalho) do seu
local de trabalho?

( ) Muito satisfeito

() Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

8- O quanto vocé esta satisfeito com a oportunidade de crescimento profissional?
( ) Muito satisfeito

( ) Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito
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9- O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que a empresa oferece?
( ) Muito satisfeito

( ) Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

10- O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do
trabalhador?

( ) Muito satisfeito

() Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

11- O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?
( ) Muito satisfeito

( ) Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

12- O quanto vocé esta satisfeito com o clima organizacional da empresa? (relacéo
ente colegas, lideres e gestores)

( ) Muito satisfeito

() Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

13- O quanto vocé esta satisfeito com a jornada de trabalho semanal (quantidade de

horas trabalhadas)?



( ) Muito satisfeito

( ) Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito
( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito

14- Quanto vocé se sente motivado em relacao ao trabalho que vocé faz?
( ) Muito satisfeito

( ) Insatisfeito

( ) Nem satisfeito/nem insatisfeito

( ) Satisfeito

( ) Muito insatisfeito
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