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RESUMO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho refere-se eogmpacdo crescente das
empresas com as pessoas que fazem parte da ogganibesta forma, nada mais natural € a
tentativa de conhecer a percepcéo dos funcionquasto as praticas de qualidade de vida no
trabalho adotadas pela empresa. Este levantamenszessario para direcionar 0s rumos
adotados e corrigir fatores que causam desconfoad pessoas. No setor bancario em
especial, onde os produtos oferecidos pelas iitgigs financeiras sdo bastante similares, sao
os funcionarios que representam o diferencial @amrganizacdo, prestando um servico
adequado e com qualidade para todos os client€ualdade de Vida no Trabalho afeta as
atitudes e posturas dos funcionérios, pois someorte funcionarios motivados e satisfeitos
em seu local de trabalho, é que a empresa condedingir bons niveis de produtividade e
qualidade. A presente pesquisa adotou a metodotteganvolvida por Fernandes (1996),
sendo utilizado para instrumento desta pesquiszestignario (anexo 1), baseado no modelo
proposto por aquele autor. A pesquisa, constituindoestudo de caso, apresentou questdes
que se referem diretamente as condi¢cdes de trababh@essoas. Os principais resultados
encontrados relacionam-se com as percepcdes gium@enarios possuem das praticas de
Qualidade de Vida no Trabalho adotadas pela empEstas resultados demonstram que o
caminho adotado pela organizagéo é correto, ecgypacao com os funcionarios € evidente,
mas por outro lado, fica claro ainda que ha aspe&teerem melhorados, através da busca

diaria e continua por melhores condi¢des de trabalh

Palavras-chave: satisfacdo, motivacéo, pessoaseudial, qualidade de vida no trabalho.
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1 INTRODUCAO

No passado, o homem era visto apenas como umadaaciganizacao, onde a énfase
era dada especialmente para os processos da emmleg@ndo os funcionarios a meros
cumpridores de tarefas. Na abordagem atual, a ygpagéo com a gestdo de pessoas mudou
consideravelmente, ganhando espaco importante rgenipacdes, tornando-se aspecto
fundamental para a busca de maior produtividadeesso empresarial.

As organizacgfes precisaram se adaptar as constanteEscas ocorridas na economia
mundial, o que influenciou alteragbes sociais etucails, afetando as exigéncias do
consumidor. Com a consequente busca de maioras tiimercado e alteracdes no processo
produtivo, ou seja, em tecnologia, equipamentosternads, métodos e organizacdo do
trabalho, novas préticas na area de gestédo degsessdizeram necessarias para fazer frente a

estas mudancgas.

As empresas passaram a perceber e manifestar ai@mao que, para atingir niveis
elevados de qualidade e produtividade, € necesgaeas pessoas estejam motivadas, que
participem ativamente nos trabalhos que executaqueesejam recompensadas pelas suas

contribuicdes.

Um programa de melhoria da qualidade de vida rmalin@ pode permitir reconciliar
as necessidades das pessoas em seus locais deotralizss propostos pelas organizacoes.
Este é um dos grandes desafios que as empreséapranfrentar, pois além de buscar o
apoio e o comprometimento dos trabalhadores, éispresxferecer condicoes para que o

ambiente de trabalho seja satisfatorio.

Quando as empresas focam na qualidade de vidalalho, é preciso que exista uma
mobilizacdo que envolva desde a recepcionistaalalinador, o técnico, os chefes e os
administradores, ou seja, havendo a preocupaca@oqo@ todos se sintam partes integradas
no ambiente de trabalho. Todas as funcdes da eangesem fazer parte do negdcio, ou seja,
uma estratégia onde as pessoas que fazem pameptasa sdo essenciais para o sucesso das

organizacoes.

O estudo referente a Qualidade de Vida no Trabfhoealizado no Centro Y do
Banco X, em Curitiba/PR, que se trata de uma areke ¢ao realizados os estudos de

operacdes e financiamentos. A pesquisa foi condusddo em vista a seguinte indagacao:



qual é a percepcao dos funcionarios do Centro Y ddanco X, sobre 0 seu programa de
Qualidade de Vida no Trabalho?

1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo geral

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar agpe@o dos funcionarios do Centro Y

do Banco X, com relagéo ao seu programa de Qualidad/ida no Trabalho.

1.1.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos da pesquisa foram os isesgui
» Descrever como atuam os funcionarios desta ar&adco X;
» Descrever o programa de qualidade de vida no trabaiplantado pela empresa;

» Conhecer a percepcao dos funcionérios que atuar@emtro Y do X acerca das
praticas de qualidade de vida no trabalho prateadguele local; e

* Propor sugestdes de melhoria.

1.2 JUSTIFICATIVA

A gestdo da qualidade de vida no trabalho € joatifa, principalmente, através das
constantes mudancas que ocorreram no modo de @gras@mpresas. A preocupagao com a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) acompanhou sedtansformacdes no meio
empresarial, ganhando um destaque nas organizgg@esmplantam programas de QVT
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aliados aos programas de gestdo, com a intenchusdar apoio e comprometimento dos
seus colaboradores.

A insatisfacdo, o desconforto e outras situacdgathas para o trabalhador afetam o
produto final, e a queda de produtividade e qudédafletira negativamente no ambiente de
trabalho, conduzindo a empresa a niveis insatiéfgtde negocios.

Segundo Ururahy (1997), as profissbes que mai® estBmetidas a condi¢cbes de
estresse no trabalho sédo os professores, polielsutivos e também os bancarios. Diante
da natural concorréncia do setor e especialmergedguos produtos oferecidos pelos bancos
sdo muito parecidos, a consequiente exigéncia @o eprofissionalismo dos funcionarios é
grande. Para isto é de fundamental importancia agiecondicdes oferecidas a estes
trabalhadores sejam satisfatérias, com um ambigmeguado para um melhor rendimento
profissional.

Desta forma, cientes de que a satisfacdo dos eagwsgé essencial como fonte
motivadora e de sucesso para as empresas, a raallaogualidade de vida dos trabalhadores

é o fator que oferecera este diferencial de conmnadtde.

Dentro deste contexto, a presente pesquisa faitesida da seguinte maneira: no
primeiro capitulo, foram apresentados os conceéfesentes ao tema Qualidade de Vida no
Trabalho, envolvendo a evolucéo historica e sutesatites concepcdes, serdo relacionados

ainda os diferentes modelos de QVT, apresentandi@a de varios autores sobre o tema.

No capitulo seguinte, foram apresentados os pnoegdos metodoldgicos adotados

para a presente pesquisa.

O terceiro capitulo consistiu na apresentacdo,isen@ discussdo dos resultados
obtidos com a pesquisa, explorando a percepcafudomnérios sobre a Qualidade de Vida

no trabalho, através do modelo desenvolvido pandretes (1996).
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2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Em virtude das profundas mudancas ocorridas naoceganmundial, especialmente
com a globalizacdo, na tecnologia e nas relacoésadalho, as empresas tém buscado ainda

mais a competitividade e novos mercados de atuacéao.

Segundo Albuquerque (1992 apud LIMONGI-FRANCA E AREBNO 2002, p.
295), dentro do contexto de mudancas ocorridas coaoenia, no qual as organizacdes
buscam produtividade e processos de mudanca ghentel objetivo de melhorar seu
posicionamento no mercado, a qualidade de vidaabalho (QVT) vem ganhando espaco
com valor intrinseco das praticas de competitiidadncomitantemente ao bem-estar

organizacional.

A qualidade de vida ndo é apenas a preocupacacacemide dos trabalhadores ou
resumido a praticas de exercicios fisicos, mascipaimente com o meio em elas estao

inseridas e envolvidas diariamente.

E importante que programas de qualidade de vid&raimlho estejam inseridos na
estratégia de gestdo de pessoas da organizac@agrdocupacdo com a qualidade de vida
dos trabalhadores € determinante para o seu renuineeprodutividade, influenciando os

resultados financeiros da organizacéo.

Para Limongi-Franca e Oliveira (2005), o atual egtd social e econémico demanda
que grande parte das empresas preste maior atangaeeus ativos intangiveis, onde as
pessoas que nelas trabalham podem se tornar di@senompetitivos mais importantes que
0S aspectos tangiveis. Através da crescente cdmigieiile, sendo os profissionais cada vez

mais exigidos, a qualidade de vida no trabalha&pensavel para o sucesso das empresas.

De acordo com Fernandes (1996), observa-se umamantacao na busca de gerir as
empresas e especialmente seus recursos humanasalgetivo de aumentar a rentabilidade,
através de praticas paliativas que pouco ajudara parresultados da organizacdo. S&o
aplicados medidas que ndo colaboram com a satisfacdem-estar e a motivacao das

pessoas.

Para Herzberg (1966 apud CHIAVENATO, 1997, p. ¥)notivacdo das pessoas
depende de dois fatores:



12

a. Fatores higiénicos que se referem as condi¢cbes que rodeiam as pessoa
enquanto trabalham, englobando as condic¢des fisieasbientais de trabalho,
o salario, os beneficios sociais, as politicasrdpresa, o tipo de supervisao
recebida, o clima de relacdes entre a direcadoeenpsegados, 0s regulamentos
internos, as oportunidades existentes, etc. Quasdfatores higiénicos séo
otimos, simplesmente evitam a insatisfagdo, umagquezsua influéncia sobre
0 comportamento ndo consegue elevar substanciauradauramente a
satisfacdo. Porém, quando s&o precarios, provoaasatisfacdo. Essas
condi¢gbes podem afetar negativamente o trabalkhonforto e as relacdes dos

trabalhadores com os superiores e colegas.

b. Fatores motivacionajsque se referem ao cargo e as funcdes especificas
relacionadas ao cargo em si. A motivagcdo envolve sentimento de
realizacdo, crescimento, expectativas de promogaore@nhecimento

profissional.

Para Herzberg (1966 apud CHIAVENATO, 1997, p. 9, fatores que trazem

satisfacdo, que constituem o préprio exercicicati@glades profissionais incluem:
» Delegacao de responsabilidade;
» Liberdade de decidir como executar o trabalho;
* Promocgao;
» Uso pleno das habilidades pessoais;
» Estabelecimento de objetivos e avaliagao relaciocad eles;
« Simplificacdo do cargo (pelo préprio ocupante); e

* Ampliagédo ou enriguecimento do cargo.

Para Dutra (2002), a valorizacdo dos funcionariasme processo importante, pois
demonstra a forma em que as pessoas sdo recortheelds superiores. De acordo com

Dutra (2002, p. 171), a valorizagéo é definida como

E concretizada com as recompensas recebidaspssdasas como contrapartida de
seu trabalho para a organizacdo. Essas recompeodas ser entendidas como o
atendimento das expectativas e necessidades ds@apesais como: econdmicas,
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crescimento pessoal e profissional, segurangagegdoj social, reconhecimento,
possibilidade de expressar-se por seu trabalho, etc

Segundo Fernandes (1996), € fundamental que assaspoferecam oportunidades
para que os funcionarios possam se expressar enambrticipar das decisbes. Para este
autor, esta participacao do funcionario € impoégara a melhoria dos métodos de trabalho,
dos produtos e da racionalizagdo dos custos, nads-de ainda do reconhecimento da
inteligéncia e capacidade da pessoa, 0 que railetqualidade de vida no trabalho e na
produtividade, o que acaba contribuindo desta mananto para o funcionario como para a

empresa.

Segundo Limongi-Franca e Arellano (2002), novos @sode vida dentro e fora de
empresa estdo construindo novos valores relatigodemandas de qualidade de vida no

trabalho, entre eles:

e Salde:visa preservar a integridade fisica, psicologica@al das pessoas, em
vez de atuar no controle de doencas reintegragafcsgonal da pessoa que

adoece;
* Ergonomia:estuda as condi¢cfes de trabalho e o confortogsai@ncionarios;
* Administracdo:aumentar a mobilizacdo de recursos para atingjlteelos.

Com estas contribuicdes podem-se identificar dagimentos principais na gestao de
qualidade de vida no trabalho: o primeiro referée@®mpreensao e ao respeito ao estresse e
doencas ocupacionais; o segundo refere-se a expdoséonceito de qualidade total, que
deixa de priorizar somente 0S processos para aframgbém 0s aspectos comportamentais

dos funcionarios.

De acordo com Limongi-Franca e Oliveira (2005)yvaliacdo dos resultados na area
de gestdo de pessoas tem um papel importante erardesempresariais competitivos, onde
os profissionais da area podem monitorar as pgatiea gestdo praticadas, propiciando a
realizacdo dos objetivos organizacionais, por naeigorogramas de treinamento, planos de

remuneracao e beneficios e programas de qualidadiea no trabalho.
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2.1 EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Conforme citado por Fernandes (1996), atribui-séer Trist (1975) e seus
colaboradores que desenvolveram estudos no Takiststtute, em 1950, estudos socio-
técnicos em relacdo a organizagdo do trabalhoigarorda denominag¢do Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Estes estudos desenvolveramrigquéas baseadas na relagéo individuo-
trabalho-organizacéo, através da andlise da réastcdo da tarefa, com o intuito de facilitar

a vida dos trabalhadores tornando-a menos penosa.

Na década de 60, nos Estados Unidos, ocorreu unr maremento nas preocupacoes
com a qualidade de vida no trabalho, onde eranisadals as causas da baixa produtividade
nas industrias americanas, onde posteriormenteaeah-se estudos sobre a produtividade e

a qualidade de vida no trabalho.

O interesse pela QVT foi renovado no final da dacdd 70, pois no inicio desta
década, a crise energética e a alta inflacdo qugraim as grandes poténcias do ocidente, e
em particular os Estados Unidos, haviam desac@&eeagpreocupacdo com QVT. Esta
renovacdo se concretizou através da forte competig& mercados internacionais, com a

participacdo e divulgacao especialmente das t&cjapanesas de administracao.

De acordo com Fernandes (1996), embora varios emutapresentem enfoques
diferentes para conceituar QVT, a meta principapoigrama é a conciliacdo dos interesses
dos funcionarios com os interesses da organizamdicseja, a0 mesmo tempo em que a
satisfacdo das pessoas no ambiente de trabalhmeéntada, melhora-se assim os niveis de

produtividade na empresa.

Para Chiavenato (2004), a gestdo da QVT pode d$midéecomo a capacidade de
administrar o conjunto de ac¢des, incluindo diagndéstmplantacdo de melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambamteabalho, alinhada e construida na cultura
organizacional, com prioridade absoluta para o bstar das pessoas da organizagao.

Segundo Fernandes (1996, p. 38):

QVT € ouvir as pessoas e utilizar ao maximo suaridlidade. Ouvir é procurar
saber o que as pessoas sentem, 0 que as pesso@s),qoeque as pessoas
pensam... e utilizar ao maximo sua potencialidadiesgenvolver as pessoas, e
procurar criar condicdes para que as pessoas, etessmvolvendo, consigam
desenvolver a empresa.
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O estudo da QVT ao longo do tempo, passando peretifes concepcdes, foi
apresentada por Nadler e Lawler (1983 apud FERNASIOR96, p. 42):

CONCEPCOES

EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERISTICAS OU VISAO
1-QVT como uma Reagdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
variavel (1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregao.

2 -QVT como uma
abordagem (1969 a 1974)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e satisfatério. QVT era visto como sinGnimo de
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou
desenho de novas plantas com integragdo social e técnica.

3 - QVT como um método
(1972 a 1975)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as

4 - QVT como um relacGes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos -
movimento (1975 a 1980) | administragdo participativa e democracia industrial - eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de

> - QVT como tudo (1579 gualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de

a 1982) . N

queixas e outros problemas organizacionais.
6 - QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
(futuro) passara de apenas um “modismo” passageiro.

Quadro 1 - Diferentes concepc¢des evolutivas da QVT

Fonte: Nadler e Lawler (1988%ud FERNANDES, 1996, p. 42)

De acordo com Rodrigues (2000), o questionamentmaltelo de gestdo levantou o
interesse de que a QVT teve relacdo direta com icgace empresarial, gerando a
possibilidade e a oportunidade de atingir bonsiside produtividade criando uma gestdo nao

s6 orientada para os resultados, mas para a gesti@ssoas da organizagao.

Para Chiavenato (2010), a QVT possui duas posmdtagonicas, onde de um lado ha
a reivindicacdo dos funcionarios quanto ao benrestatisfacdo no trabalho e no outro, o
interesse das organizagcdes quanto aos seus efmtoe a produtividade e qualidade

realizados pelas pessoas.
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Mendelewski e Orrego (1980 apud LIMONGI-FRANCA e BR.ANO, 2002, p.
299), analisam os diversos enfoques da qualidadeddeno trabalho, e concluem que existe
uma relacao direta entre a posicao diante da Q¥ seguintes tipos de visdo, que orientam
as areas de concentracdo de resultados e percepgpesificas de QVT: democratica,

gerencial, sindical e humanista.

Visao Democratica Visao Gerencial
Democracia Industrial Aumento da Produtividade
- Aumento da participagdo dos | - Melhora dos inputs humanos antes dos
empregados na tomada de decisdes. inputs tecnolégicos ou do capital para a
- Alcance das metas do movimento de produgdo.

relacGes humanas.

Visao Sindical Visdao Humanista
Conquistas sociais Satisfacdo das Necessidades

- Alcance de porgdo mais equitativa de | - Satisfagao no cargo.
entradas e recursos da 0rganizagdo | - Hymanizacio do trabalho.

produtiva. - Organizag3o personalizada.

- Alcance de condicdes de trabalho mais

o - Desenvolvimento organizacional.
humanas e saudaveis.

Quadro 2 - Visdes da qualidade de vida no trabalho

Fonte: Mendelewski e Orrego (1980 apud LIMONGI-FR2Ae ARELLANO, 2002, p. 299)

De acordo com Fernandes (1996), as varias visGesaadas para conceituar o tema
Qualidade de Vida no Trabalho convergem em um igbjespecifico, que € a satisfacdo das
pessoas no ambiente de trabalho e a melhora deis Wi produtividade da empresa. Como
aponta Aquino (1980), citado por Fernandes (19983) “quando o trabalhador ndo se sente
integrado e aceito em seu ambiente de trabalhaeta@ncuidar, primeiramente, de seus

interesses particulares e, se sobrar tempo, tratpdta empresa”.

Fernandes (1996) afirma que o conceito de QVT anglamte e precisa ser definido
com clareza, uma vez que 0s cargos e postos dahakepresentam ndo apenas fonte de
renda, mas também um meio dos trabalhadores zatisfa suas necessidades, com reflexos

principalmente em sua qualidade de vida.

Moreira (2001, p. 170) defende a idéia de que aifestacdo de qualidade de vida

pode ser associada a diversas situacdes, como:
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* O acréscimo de experiéncias relevantes depois gugeeessidades basicas

estao satisfeitas;

* A oportunidade de praticar atividades fisicas ra@d visando a saude e ao
combate do estresse,;

* O estabelecimento de conhecimentos necessariosrsnmo de produtos e
servicos culturais, ou mesmo pela construcdo deestito de vida, em que
vivéncias interiores significativas constituem-satof de satisfagcdo e

felicidade.

Segundo Chiavenato (2010), a qualidade de vidaralmalho afeta as atitudes e
comportamentos das pessoas na organizagado, corntvaghao, adaptabilidade a mudancas,
criatividade, vontade de colaborar efetivamente acempresa. Como componentes da QVT,
o Chiavenato (2010, p. 487), destaca os seguiateset:

1. A satisfagdo com o trabalho executado;

2. As possibilidades de futuro na organizacéo;

3. O reconhecimento pelos resultados alcancados;

4. O salario percebido;

5. Os beneficios auferidos;

6. O relacionamento humano dentro da equipe e da iaay=o;
7. O ambiente psicologico e fisico de trabalho;

8. A liberdade de atuar e responsabilidade de tonasdks; e
9. As possibilidades de estar engajado participaaatente.

A gualidade do trabalho elevada, segundo Chiavei2&tb0), conduz a um clima de
confianca, respeito, oportunidades de crescimedtn. a insatisfacdo contribui para
comportamentos indesejados pela organizacdo, catadividade, baixa produtividade e

absenteismo.
Segundo Chiavenato (1997, p. 199), as principaisasado absenteismo séo:

1- Doencga efetivamente comprovada;



18

2- Doenca nao comprovada;

3- Razdes diversas de carater familiar;

4- Atrasos involuntarios por motivos de for¢ca maior;
5- Faltas voluntarias por motivos pessoais;

6- Dificuldades e problemas financeiros;

7- Problemas de transportes;

8- Baixa motivacédo para trabalhar;

9- Supervisao precaria da chefia; e

10-Politicas inadequadas da organizacao.

De acordo com Rodrigues (2000), no trabalho tode=ein se sentir realizados e
mostrar que estdo dando o melhor de si e que, dadando possivel, fazem avancos, mas

para que iSso ocorra € necessario incentivar mapaimento de cada um dentro da equipe.

O ambiente de trabalho pode fazer com que as pesseasintam bem ou
desmotivadas, caso ndo seja tdo satisfatorio quaesejam. A idéia é tentar garantir
condicbes seguras de trabalho e oferecer um melhdriente. Pode-se influenciar ou
aprimorar cada vez mais 0s principais instrumedtsnotivacdo de seu trabalho, a fim de

aumentar a quantidade e a qualidade.

De acordo com Limongi-Franca e Arellano (2002)a@de néo é apenas a auséncia de
doenca, mas o bem-estar biologico, psicoldgicoaakoonde esta compreensao revela as
condicbes de vida e experiéncias vividas e desejpdéas pessoas. O estresse pode ser
considerado a melhor medida do estado de bem-éataessoa, e qualidade de vida no

trabalho é demonstrada pelas diferentes manifestaigestresse.

Segundo Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 302):

Estratégias para aumentar a qualidade de vida almlho contribuem para um
subproduto essencial da melhora da produtividaahe, vez que estédo relacionadas
com a qualidade de experiéncias humanas no amhdertr@balho que envolvem o
trabalho em si, o ambiente de trabalho e a peilisiaiE do empregado.

A melhora da produtividade contribui para a moti@cdignidade e participagcdo no

desempenho do trabalho na organizagéo.
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Fernandes (1996) informa que uma das dificuldadea mvestigar a qualidade de
vida nas organizacoes reside na diversidade déer@neias humanas e diferencas individuais
dos valores pessoais e 0 grau de importancia giee tcabalhador da as suas necessidades,

implicando provavelmente em perda de rendimento.

O conhecimento do nivel de satisfacdo dos empregadessencial como fonte
motivadora do trabalhador, e conhecendo as neeelesidlas pessoas, pode-se desenvolver
adequados programas de qualidade de vida no tmgbalue podera se refletir na prépria

vida pessoal dos funcionérios.

Segundo Damineli, citado por Moreira (2001, p. 123)

“Qualidade de vida € um desses temas que, de Al agualquer opinido emitida a
respeito esta correta: todas as concepcdes dda denparte da verdade, mas
nenhuma é tdo abrangente que dé conta do todo”.

Trata-se de um tema amplo e complexo, e de acamokernandes (1996), muitas
estratégias adotadas pelas organizacOes sdo dpgrasisacdes, ndo oferecendo solucdes
adequadas para seus clientes internos, sendo gee s8o considerados a parte mais
importante quando se fala em qualidade total. Egndial que um programa de qualidade de
vida no trabalho seja conduzido com ac¢des corrgtasevitem fatores que ja se repetiram e
foram barreiras para o bom andamento dos negoéeai@gpresa, mas potencializem o nivel

de satisfacao das pessoas.

2.2 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O desempenho no cargo e o clima organizaciondiasdies importantes para que seja

determinada a qualidade de vida no trabalho.

Para Chiavenato (2010), a importancia das necelesdaumanas varia conforme a
cultura de cada individuo e conforme a organizaséodo que a QVT ndo € determinada
apenas pelas caracteristicas individuais ou sdnaid, mas sobretudo pela atuagéo sistémica
dessas caracteristicas individuais e organizagongim razado disso, varios autores

apresentam modelos de QVT, conforme apresentaskgua.
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2.2.1 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Wan

Conforme citado por Fernandes (1996), o modelo @dtd propde oito categorias

conceituais, incluindo critérios de QVT, ilustradasquadro a seguir:

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1 — COMPENSACAO/REMUNERACAO JUSTA
E ADEQUADA

Equidade interna e externa

Justica na compensagao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2 - CONDIGOES DE TRABALHO

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3 - USO E
CAPACIDADES

DESENVOLVIMENTO DE

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informagdes sobre o processo total do trabalho

4 - OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial
Seguranga de emprego

5 - INTEGRAGAO SOCIAL NA ORGANIZAGAO

Auséncia de preconceitos
lgualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6 - CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protecdo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7 - O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE
VIDA

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia

8 - RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA
VIDA

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Quadro 3 - Categorias Conceituais de Qualidade deida no Trabalho

Fonte: Fernandes (1996, p. 49)




21

Operacionalmente, estes oito fatores que afetannadidgde de vida no trabalho
proposto por Walton (1973), podem ser definidos @aens que melhoram a satisfacdo dos

funcionarios, conforme citado por Chiavenato (2qil@L89):

* Compensacgao/Remuneracao justa e adequada

A justica distributiva da remuneracdo depende dealequacédo ao trabalho que a
pessoa realiza, da equidade interna (equilibrieeexst remuneracdes dentro das organizagdes)

e da equidade externa (equilibrio com as remunesag® mercado de trabalho).

» Condigbes de seguranca e saude no trabalho

Envolvendo as dimensdes jornada de trabalho e atebiisico adequado a saude e

bem-estar da pessoa.

» Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades

Apresenta-se no sentido de proporcionar oportueslal® satisfazer as necessidades
de utilizacdo de habilidades e conhecimentos dualinador, desenvolver sua autonomia,
autocontrole e de obter informacdes sobre o proceéstal do trabalho, bem como

retroinformacao quanto ao seu desempenho.

* Oportunidades de crescimento continuo e seguranca

Apresenta-se no sentido de proporcionar possidéisiade carreira na organizacao,

crescimento e desenvolvimento pessoal e de segunanemprego de forma duradoura.

* Integracao social na organizagéo

Envolve eliminacdo de barreiras hierarquicas maesanapoio muatuo, franqueza

interpessoal e auséncia de preconceito.
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* Constitucionalismo

Refere-se ao estabelecimento de normas e reg@agaaizacao, direitos e deveres do
trabalhador, recursos contra decisdes arbitrariasine clima democratico dentro da

organizacao.

* Trabalho e espaco total de vida:

O trabalho ndo deve absorver todo o tempo e enéogieabalhador em detrimento de

sua vida familiar e particular, de seu lazer eiddides comunitarias.

*« Relevancia social da vida no trabalho:

O trabalho deve ser uma atividade social que wagaho para a pessoa em participar
de uma organizacdo. A organizacéo deve ter umgadlEuma imagem perante a sociedade,
responsabilidade social, responsabilidade pelodupos e servicos oferecidos, préaticas de
emprego, regras bem definidas de funcionamentoaelainistracao eficiente.

Segundo Fernandes (1996), este modelo deixa clerestes fatores citados acima,
qgquando ndo sdo gerenciados corretamente, irdoctgpenegativamente nos niveis de

desempenho dos trabalhadores.

2.2.2 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Vé¢dey

Conforme citado por Fernandes (1996), o modelo destdy é examinado

basicamente através de quatro indicadores fundamegitistrados no Quadro 4:
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ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SocioLOGICO
- Equidade salarial - Seguranca - Realizagdo - Participacdo nas
- Remuneragao Emprego - Potencial decisdes
adequada - Atuacado Sindical - Nivel de desafio - Autonomia
- Beneficios - Retroinformacao - Desenvolvimento - Relacionamento
- Local de trabalho - Liberdade de pessoal interpessoal
- Carga horéria expressao - Desenvolvimento - Grau de
- Ambiente externo |- Valoriza¢do do profissional responsabilidade
cargo - Criatividade - Valor Pessoal
- Relacionamento - Auto-avaliacao
com a Chefia - Variedade de tarefa
- Ildentidade com a
tarefa

Quadro 4 - Indicadores de Qualidade de Vida no Trahlho
Fonte: Westley (1979 apud Fernandes 1996, p. 53)

De acordo com este autor, cada indicador de ad@aliale Qualidade de Vida no

Trabalho pode ser assim representado:

1) Indicador econdmico: E representado pela equidade salarial e equidade n
tratamento recebido.

2) Indicador politico: E representado pelo conceito de seguranca no gmpe
direito a trabalhar e ndo ser discriminatoriamelgpensado.

3) Indicador psicoldgico: E representado pelo conceito de auto realizag&o.

4) Indicador socioldgico: E representado pelo conceito de participacédo afiva
decisbes diretamente relacionadas com o processmlo@ho, com a forma de

executar as tarefas, com a distribuicéo de respoigsale dentro da equipe.

2.2.3 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de ppitt

Segundo Fernandes (1996), para melhorar a quald@adéla no trabalho, este autor
considera favoraveis as situacbes em que as pegsmsaMm ter oportunidades em
satisfazerem suas necessidades pessoais. Paieeatiegtas necessidades, € importante que
as pessoas possuam seguranca, interagir, seremheettas pelos seus trabalhos e
oportunidades de crescimento, através de melhoambabilidades e novos conhecimentos.
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2.2.4 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Whner & Davis

Conforme citado por Fernandes (1996), o modelo @etr & Davis foi estruturado
no qual sado especificados elementos organizacioaaibientais e comportamentais que
influenciam o projeto de cargos em termos de qadédde vida, de acordo com o quadro

abaixo:

ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS ELEMENTOS AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
- Abordagem mecanistica |- Habilidade e disponibilidades |- Autonomia
- Fluxo de trabalho de empregados - Variedade
- Préticas de trabalho - Expectativas sociais - Identidade de tarefa

- Retroinformacao

Quadro 5 - Modelo de Werther & Davis (Elementos d&VT)
Fonte: Werther & Davis (1983 apud Fernandes 19964

1) Elementos organizacionaisReferem-se ao fluxo e as praticas de trabalho.
2) Elementos ambientais:Envolvem as expectativas sociais, a habilidadesgodibilidade
de empregados.
3) Elementos comportamentaisReferem-se as necessidades humanas e comportamento

ambiente de trabalho.

2.2.5 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Banger

Conforme citado por Fernandes (1996), o modelo deargler aponta os seguintes
aspectos para a analise da qualidade de vida gasinacdes, conforme ilustrado no Quadro
6, compreendendo os aspectos ligados ao trabalts, emrescimento pessoal e profissional,

tarefas com significado e fungdes e estruturagader
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O TRABALHO CRESCIMENTO PESSOAL TAREFAS COM FUNCOES E ESTRUTURAS

EM SI E PROFISSIONAL SIGNIFICADO ABERTAS
¢ Criatividade ¢ Treinamento e Tarefas completas ¢ Clima de criatividade
¢ Variabilidade ¢ Oportunidades de e Responsabilidade ¢ Transferéncia de
* Autonomia crescimento aumentada objetivos
¢ Envolvimento e Relacionamento no * Recompensas
e Feedback trabalho financeiras/n3o

e Papéis organizacionais financeiras
* Enriquecimento

Quadro 6 - Modelo de QVT de Belanger
Fonte: Belanger (1973 apud Fernandes 1996, p. 54)

2.2.6 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de H&man & Oldham

Hackman e Oldhan, citado por Chiavenato (2010gsgmtam um modelo de QVT em
que as dimensdes do cargo produzem estados pstodagiticos que conduzem a resultados

pessoais e de trabalho que afetam a QVT. As dinesrti® cargo sao:

1. Variedade de habilidades: 0 cargo deve requerer varias e diferentes haligsla

conhecimentos e competéncias da pessoa.

2. ldentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até odara que a pessoa
possa perceber que produz um resultado palpavel.

3. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percep¢do de como wabalho
produz consequéncias e impactos sobre o trabathoudeas.

4. Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal panajgl e executar as
tarefas, autonomia prépria e independéncia paengenhar.

5. Retroagcdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacdo de retorno a

pessoa para que ela propria possa auto-avaliateseimmpenho.

6. Retroacdo extrinsecadeve haver o retorno proporcionado pelos superioigrarquicos
ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

7. Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoabdapante com

outras pessoas ou com clientes internos e externos.
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Para os autores, conforme citado por ChiavenatbOj2@s dimensfes do cargo séo
determinantes da QVT por oferecerem recompensapiqakizem satisfacdo e motivagao

para as pessoas em seus cargos e no ambientbalbdra

2.2.7 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Nier e Lawler

Para Nadler e Lawler citado por Chiavenato (2040RQVT esta fundamentada em

quatro aspectos:
1. Participagéo dos colaboradores nas decisoes.

2. Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimelet tarefas e de grupos

auténomos de trabalho.
3. Inovacéo no sistema de recompensas para influemciana organizacional.

4. Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condifi8ess e psicoldgicas, horario de

trabalho, etc.

Segundo Chiavenato (2010), na medida em que este$roqaspectos sao

incrementados, ha uma melhoria na qualidade dendideabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 ENQUADRAMENTO

A pesquisa constituiu um estudo de caso em quesfadada a realidade de somente
uma organizacéo — Estudo de Caso Unico. Segund(1@4), o estudo de caso € utilizado
para analisar com profundidade os processos o@@airmis, permitindo um conhecimento
amplo e detalhado. A pesquisa tratou-se de natungziaratoria e abordagem quantitativa.
Exploratéria por levantar informacfes sobre um tgoaco explorado e com campo de
trabalho delimitado. Na abordagem quantitativa, lgetovo foi quantificar os dados
encontrados, sendo que a coleta dos dados reakzale forma estruturada, através da

aplicacao de questionarios com perguntas fechadas.

3.2 CONTEXTUALIZACAO — BANCO/AGENCIA

O instrumento utilizado na coleta de dados pam estido de caso foi 0 questionario
(Anexo 1). Este questionario foi distribuido nodbde trabalho, especificamente na area de
operacgOes e estudos de empréstimos, turno nothmne® esta que abrange 58 funcionarios. O
método demonstra a percep¢do dos funcionérios sabpraticas de qualidade de vida no
trabalho, praticadas pelo Banco no Centro Y, enitiBafPR. E importante ressaltar que a
instituicdo pesquisada ndo autorizou que seus dadgsm utilizados, nem que seu nome

fosse citado na presente pesquisa.
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3.3 OPERACIONALIZACAO DA PESQUISA

Os questionarios foram distribuidos no més de a1, com uma amostra de 39
funcionarios. Foi preservado o anonimato dos fur@ios, evitando-se assim qualquer
alteracdo no resultado da pesquisa. Para a rdmdizda pesquisa foram distribuidos
guestionarios para todos os funcionarios perteesenfirea citada, onde foram devolvidos 39
guestionarios respondidos, sendo que 3 trabalhs@antravam-se em férias.

Esta metodologia, de acordo com Fernandes (1983)ppossui o objetivo de:

* Levantar o posicionamento do empregado em relaggmwsto de trabalho ocupado,

permitindo subsidiar a reestruturagdo do mesmo;

* Investigar os fatores do ambiente de trabalho gaemodificados, melhorariam a

qualidade de vida dos empregados;
» Detectar os pontos criticos relativos as formasrdanizacéo do trabalho;

» Identificar os aspectos de relacdo chefia-suboddingue poderiam facilitar o

desempenho do empregado;

» Avaliar o nivel de satisfacdo do empregado em &elacsalde, moral, compensacao,

participacéo; e
» Identificar a percepcdo do empregado no que tamgagem da empresa.

O questionario baseado no modelo proposto por Rdesa(1996) foi mensurado por
uma escala de satisfacdo de sete pontos, bondeesponde ao nivel “bastante insatisfeito” e

7 “bastante satisfeito”, conforme abaixo:
* (7) bastante satisfeito;
« (6) satisfeito;
* (5) levemente satisfeito;
e (4) neutro;
* (3) levemente insatisfeito;

* (2) insatisfeito; e
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* (1) bastante insatisfeito.

O instrumento elaborado contém onze blocos, quérderpara o levantamento da

percepcdo dos funcionarios quanto aos elementasiorhdos a qualidade de vida no

trabalho proporcionada pela empresa, assim divsdido

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Condi¢bes de Trabalho:buscou-se explorar a satisfagdo dos funcionaoos as

condicBes ambientais fisicas em que os trabalha@xecutam suas funcgoes.

Saude:teve por objetivo explorar a satisfacdo dos fum@ims quanto as a¢des da

empresa no que se refere a saude, em termos pvesgemturativos.

Moral: procurou-se constatar a efetividade das acdoesnaaie referentes a

aspectos que refletem na motivacao e moral doltradbar.

Remuneracao: procurou-se levantar o grau de satisfacdo do dmacio em

relacdo as politicas de remuneragao.

Participacdo: buscou-se verificar a percepcdo do funcionario termos de

aceitacao e contribuicdo no seu local de trabalho.
Comunicagéo:este bloco verificou a eficacia da comunicacaerid.

Imagem da Empresa: verificou-se a posicdo do funcionario em relagésua

identificacdo com a empresa.

Relacdo Chefe-Subordinado:avaliou a percepcdo do funcionario com seus

superiores.

Organizacao do Trabalho:demonstrou o nivel de satisfacdo do funcionaria co

as tarefas executadas.

10)Atividades oferecidas pela empresaavaliou as atividades de relaxamento

proporcionadas pela empresa.

11)Posicionamento sobre a qualidade de vida global rempresa: demonstrou a

visdo geral do funcionario com as praticas de dadké de vida no trabalho

praticadas pela empresa.

Com essas questbes, esperou-se obter informac@dudoionarios sobre suas

percepcOes relacionadas a qualidade de vida nallbdemonstrando se as praticas
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adotadas pela empresa sdo satisfatérias e aingerpeo oferecer melhorias nos itens

considerados insatisfatorios pelos funcionarios.

No proximo capitulo serdo demonstradas e analissslgaestdes e dados obtidos com

a presente pesquisa.
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4 ANALISE DOS DADOS

A pesquisa buscou explorar a percepcao dos fumiiengobre a Qualidade de Vida

no Trabalho, através do modelo desenvolvido pandretes.

Os resultados analisados auxiliam a tomada de@#ecisom relagdo as politicas da
empresa, visando a melhoria da qualidade de vidafwlwcionarios, um ato que deve ser
constantemente avaliado, buscando sempre meiosopdegenvolvimento e renovacao das

politicas adotadas pela empresa.

4.1 APRESENTACAO DA ORGANIZACAO

A organizagdo pesquisada refere-se a uma instituig@nceira, sendo que esta
pesquisa foi realizada através de um setor respeing#ela analise de operacdes e
financiamentos, setor este pertencente a um Cepieooferece suporte para este tipo de

operacdes as suas agéncias jurisdicionadas, ladalem Curitiba-PR.

A estrutura do programa de qualidade de vida Visadar as necessidades de seus
funcionarios e colaboradores. O programa de QVeraresa € amplo, e ndo se resume
apenas em cuidar especificamente da saude doshadbees, mas em um conjunto de
fatores, como oferecer condi¢cdes adequadas ddhoalpmaticas de remuneracao, planos de
saude para os funcionarios e familiares e ativislaéi-estresse.

Para a realizacdo da pesquisa foram distribuidosstigmarios para todos o0s
funcionérios pertencentes a area citada, area gs®upo total de 58 trabalhadores. Desta
amostra foram devolvidos 39 questionarios respasdlidsendo que 3 trabalhadores
encontravam-se em férias, que foram utilizados genaonstrar a percepcao dos funcionarios
sobre as praticas de qualidade de vida no trabphaticadas pelo Banco no Centro Y, em
Curitiba/PR.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS QUESTOES

Descrever como atuam os funcionarios desta area

do Banco X. Questdes 1,5, 6, 8,9

Descrever o programa de qualidade de vida no

trabalho implantado pela empresa. Questoes 2, 10

Conhecer a percepcao dos funcionarios que atuam
no Centro Y do X acerca das praticas de qualidade Questdes 3,4, 7,11
de vida no trabalho praticadas naquele local.

Quadro 7 - Objetivos da Pesquisa e Questdes Relatialas

Fonte: dados da pesquisa.

O quadro acima refere-se as questbes constantesoleta dos dados, sendo

relacionadas diretamente aos objetivos especifiaggesente pesquisa.

4.2 PERFIL DOS RESPONDENTES

As questbes citadas na Tabela 1 acima foram eldh®ra partir do questionario
proposto por Fernandes (1996), composto de onzedlgue permitiram avaliar e conhecer a
percepcdo dos funcionarios referentes aos elemeatganizacionais, ambientais e

comportamentais, sendo fatores que interferemaaiirente na qualidade de vida no trabalho.

No primeiro bloco de questdes, buscou-se apenastifidar e segmentar o0s
funcionarios que colaboraram para a pesquisa. ilstatificacdo é importante ainda por
demonstrar o perfil dos colaboradores. Este ppdiimite analisar se os funcionarios sao
adaptados a cultura da empresa, através do tempabd¢ho exercido, e também o grau de

instrucéo e idade dos funcionérios.



33

4.2.1 Sexo

A primeira questdo buscou identificar o género dsgpisado, identificando o sexo,

tratando-se apenas de informacéo dos colaboradores.

23%

0 MASCULINO
m FEMININO

77%

Figura 1 - Perfil dos Respondentes por Sexo

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme grafico acima, observa-se que a maioria @spondentes é do sexo
masculino. Esta informacdo foi utilizada apenasapewnhecimento e identificacdo dos

funcionarios.

4.2.2 |dade

A segunda questao tratou da idade, uma vez queraséxel pode demonstrar se ha

na empresa pessoas maduras ou jovens em inicarre@ a.
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3%
38% 31% @ 18 a 25 anos
| 26 a 35 anos
0 36 a 45 anos
28% 0O mais de 46 anos

Figura 2 - Perfil dos Respondentes por Idade

Fonte: dados da pesquisa.

Por meio dos dados coletados, foi possivel obsemara maioria dos funcionarios
gue colaboraram possui idade maior que 46 anos.

4.2.3 Tempo de empresa

A terceira questao relacionada a identificacaoet@ilprocurou identificar o tempo de
empresa dos colaboradores, demonstrando se exisi@ampresa pessoas com pouco tempo
de trabalho ou funcionarios ja estabelecidos e ewsdores das normas e cultura da

organizacao.
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0%  13%
@ menos de 1 ano

mde 1 a4 anos
56% 31% Ode 5 a 8 anos

O mais de 9 anos

Figura 3 - Perfil dos Respondentes por Tempo de Emgsa

Fonte: dados da pesquisa.

Observou-se que a maiorias dos colaboradores (3@%gui mais de 9 anos na

empresa.

4.2.4 Nivel de instrucéo

A quarta questdo tratou do nivel de instrucdo desquisados, uma vez que a
organizacdo estimula e oferece condicbes para que f&incionarios possam estudar e

adquirir conhecimentos importantes para o exercdeisuas atividades.
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@ Ensino médio

3%

38% m Superior completo

49% 0O Superior
incompleto

10%

0O Especializagéo

Figura 4 - Perfil dos Respondentes por Nivel de Itrsicdo

Fonte: dados da pesquisa.

Demonstra-se o0 alto nivel de instrucdo dos respueseonde 87% possuem curso

superior completo e especializacéo.

Dessa maneira, o perfil médio dos respondentesirseteriza por homens de idade
superior a 36 anos com curso superior completé esgiecializacdo e com tempo de empresa

superior a 9 anos.

Com isso percebe-se que sdo pessoas, em sua mai@iavestiram/investem em
formacdo, demonstrando manterem-se atualizadameir do ingresso no ensino superior.
Nota-se ainda que, em sua maioria, sdo funciongresdetém pelo menos 9 anos de tempo

de servico na empresa.

4.3 POSICIONAMENTO DOS FUNCIONARIOS EM RELACAO A QALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

S&o apresentados a seguir os dados obtidos nagsesafuaveés dos itens relacionados
sobre as percepgfes dos funcionarios acerca dgsapras oferecidos pela empresa e sua
repercussao na produtividade, motivacao e recomeato profissional.



37

4.3.1 Condicbes de trabalho

Neste bloco, buscou-se explorar a percepcdo dasoflrios com as condi¢cdes de
trabalho oferecidas pela empresa, abrangendo asntegy itens: limpeza, insalubridade,

ergonomia, ruidos, temperatura e iluminacao adequad

Condlgoes de Trabalho O Bastante insatisfeito
30,00 25,64 o
1880 99.92 | Insatisfeito
20,00 14.96 ' O Levemente insatisfeito
O Neutro
7,69 8,97 e
10,00 : B Levemente satisfeito
L7l m Satisfeito
0.00 - . m Bastante satisfeito
MEDIA GERAL

Figura 5 - Média geral das notas referentes ao Blocl: Condi¢cdes de Trabalho, em percentuais.

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro apresentado &, segyficou-se que as
condi¢des de trabalho, mensuradas pelos quesitpgda, insalubridade, ergonomia, ruidos,
temperatura e iluminacdo adequada, apresentam|mieni@ os resultados constantes na
Figura 5, demonstrada com a média geral do blocQuédro 8 apresenta individualmente,

em cada quesito, o nivel de satisfacdo dos coldbms.

ITENS/ESCALA 1l 2 3 4| 5| 6| 7|TOTAL

LIMPEZA 0| o0 8| 15| 26| 38| 13 100
INSALUBRIDADE 3] 8| 18| 28| 23| 13| 8 100
ERGONOMIA 5/ 10| 13| 23| 36| 8| 5 100
RUIDOS 3| 8| 15| 15| 23| 31 5 100
TEMPERATURA 0| 21| 23| 18| 23| 10| 5 100
ILUMINACAO ADEQUADA o/ o| 13| 13| 23| 33| 18 100

Quadro 8 - Condicdes de Trabalho e médias apontadaamm percentuais

Fonte: dados da pesquisa.
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Em relacdo a este bloco, nota-se que em todoeras & excecdo do item temperatura,
a maioria dos funcionérios demonstrou satisfacéo &® condi¢cdes de trabalho na empresa.

Em relacdo a temperatura, a insatisfacéo foi ggradaipalmente devido a dias mais
guentes, onde o ar condicionado nao gera o cordoigquado e a quantidade de ventiladores
nos locais ndo supre tal desconforto. Em algur@esetjue ndo possuem janelas e uma boa
ventilacdo, receberam grande reclamacdo por paste cdlaboradores, devido a facil

propagacao de gripes, rinites, etc.

Segundo Herzberg (1966 apud CHIAVENATO, 1997),aisres higiénicos referem-
se as condicbes que rodeiam as pessoas enqudnaibdra, que engloba as condic¢des fisicas
e ambientais de trabalho. Para este autor, quasi#s éatores sdo considerados o6timos,
simplesmente evitam a insatisfacdo, ja que suaéinflia ndo eleva consistentemente a
satisfacdo, por outro lado, quando precarios, mawoinsatisfacdo. Para Chiavenato (2010),
o ambiente fisico de trabalho afeta a qualidadevida no trabalho, especialmente em
comportamentos como motivacao e criatividade. Aslighes de trabalho integram o modelo
de QVT proposto por Walton (1973 apud FERNANDES6)9onde o ambiente fisico deve
apresentar condicbes de bem-estar (conforto) eizaygio para o desempenho do trabalho.

Segundo dados obtidos com a presente pesquisa;spodieservar que a empresa
apresenta condi¢fes favoraveis para os funciondo@esempenho de suas tarefas, conforme
demonstrado na Figura 5, onde a média geral da@baa@dores satisfeitos foi de 57%,
apresentando ainda 18% de colaboradores neutrtes &sdos confirmam o que os autores
citados acima propdem, em que as condi¢cdes delhcalmderecidas pela empresa sao
importantes para o conforto, satisfacdo e motivagas funcionérios, gerando como

consequéncia os resultados e a produtividade esppeda empresa.

4.3.2 Saude

Neste bloco, buscou-se explorar a percepcado dasoharios sobre as acdes que se
referem a saude das pessoas, englobando os segtenie assisténcia para o funcionario,

assisténcia para a familia do funcionario, satd@aconal e seguranca no trabalho.



39

Saude O Bastante insatisfeito
40,00 30.1330,77 B Insatisfeito
30,00 - i isfei

205 O Levemente insatisfeito
20,00 - 10,90 O Neutro
10,00 7,05 B Levemente satisfeito
0,00 @ Satisfeito
MEDIA GERAL B Bastante satisfeito

Figura 6 - Média geral das notas referentes ao Blo@2: Saude, em percentuais.

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro 9, verificou-seagsaude, representada pelos
quesitos assisténcia para o funcionario e de sudlida saude ocupacional e seguranca no
trabalho, apresentam globalmente os resultadogasdas na Figura 6, demonstrada com a
média geral do bloco. O Quadro a seguir apresadtaidualmente, em cada quesito, o nivel

de satisfacao dos colaboradores.

ITENS/ESCALA 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7|TOTAL
ASSISTENCIA PARA O FUNCIONARIO 0| 0| 3| 13| 36| 38| 10 100
ASSISTENCIA PARA A FAMILIA DO

FUNCIONARIO 0| O0| 10| 26| 21| 28| 15| 100
SAUDE OCUPACIONAL 0| 0| 5| 21| 46| 23| 5| 100
SEGURANCA NO TRABALHO 0| 3| 10| 23| 18| 33| 13| 100

Quadro 9 - Saude e médias apontadas, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme demonstrado na Figura 6, observou-se lecadaboradores estao
satisfeitos com as acdes adotadas pela empreszjasente pela abrangéncia do plano de
saude e do plano odontolégico recentemente disiaado para os funcionarios e

dependentes.

A pesquisa demonstrou, através dos itens relacienad Quadro 9, que a empresa
possui preocupacdo com a saude de um modo gessudefuncionarios, que avaliaram de

forma positiva estas acdes oferecidas pela empoeske a média geral dos colaboradores
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satisfeitos com estas préticas foi acima de 70%urB® Limongi-Franca e Arellano (2002),

€ preservado desta maneira a integridade fisig@glpgica e social das pessoas, nédo atuando
assim apenas no controle de doencas dos funcisnaiimda segundo estes autores, a salude &
representada pelo bem-estar bioldgico, psicolégisocial, revelando as condicfes de vida

desejadas pelas pessoas.

4.3.3 Moral

Neste bloco, buscou-se explorar a percepcdo dasohdrios sobre as acbes adotadas
pela administragdo, que certamente refletem noimerdo e motivacdo dos funcionarios,
através do reconhecimento. Outro item abordadorerske ainda sobre as relacdes

interpessoais no local de trabalho.

Moral m Bastante insatisfeito
30,00 . .
23,08 m Insatisfeito
19,2 . . .
20,00 15,38 7,95 410 O Levemente insatisfeito
O Neutro
10,00 - 7,69 .
2,56 m Levemente satisfeito
0,00 - O Satisfeito
MEDIA GERAL m Bastante satisfeito

Figura 7 - Média geral das notas referentes ao Bloc3: Moral, em percentuais.

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro 10, verificouiseogitem moral, representado
pelos quesitos relagdes interpessoais e reconhettinaresentam globalmente os resultados
constantes na Figura 7, demonstrada com a médih derbloco. O Quadro 10 apresenta

individualmente, em cada quesito, o nivel de sat&$ dos colaboradores.
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ITENS/ESCALA 1 2 3 4 5 6 7| TOTAL
RELAGCOES INTERPESSOAIS 0 3 0| 21| 26| 31| 21 100
RECONHECIMENTO 5/ 13| 31| 18| 21 5 8 100

Quadro 10 - Moral e médias apontadas, em percentusi

Fonte: dados da pesquisa.

Em relacdo ao item Relacdes Interpessoais, osaralddwres estédo bastante satisfeitos
com o ambiente de trabalho. J& no item Reconhetimebservou-se que 49% dos
colaboradores apresentaram insatisfacdo, e 18%ardesmin-se neutros. Esta insatisfacéo

apresentada certamente refletira na motivacaousiasmo dos funcionarios.

Para Herzberg (1966 apud CHIAVENATO, 1997), o rdéwmmimento profissional
refere-se diretamente a motivacdo dos trabalhaderegobando ainda um sentimento de
realizacdo, crescimento e expectativas de promoCaa@venato (2010) considera que a
qualidade de vida no trabalho é afetada, dentres/éatores, pelo reconhecimento através
dos resultados alcancados. Para Dutra (2002), onlecimento faz parte também da

valorizacéo recebida pelo funcionario em seu anwbiéa trabalho.

Apesar da maioria dos funcionarios apresentaremngaitu de escolaridade, buscando
ainda certificacdes de conhecimentos, cursos deciedigacao ou outros cursos oferecidos
pela empresa, mantém-se insatisfeitos com o reconéeto recebido por parte de seus
superiores, onde o sentimento de crescimento sfasg#io na realizagdo diaria das tarefas
pode ser afetada, conduzindo os profissionais a tonte maior de desmotivacéo e

desvalorizacéo no trabalho.

4.3.4 Remuneracao

Neste bloco, buscou-se explorar a percepcdo dosioharios em relacdo a

remuneracao e beneficios concedidos pela empresa.



O Bastante insatisfeito

m Insatisfeito

MEDIA GERAL

O Levemente insatisfeito

O Neutro

Remuneracao

30,00 24,36

20,51 19,23
20,00 - 17,95

8,97
10,00 [ES
T ]
0,00 -

B Levemente satisfeito

O Satisfeito

m Bastante satisfeito

Figura 8 - Média geral das notas referentes ao Blogt: Remuneracéo, em percentuais

Observando-se os dados do Quadro 11, verificouts® @ item remuneracao,
representado pelos salarios e beneficios oferegelasempresa, apresentam globalmente os

resultados constantes na Figura 8, demonstradaanédia geral do bloco. O Quadro abaixo

Fonte: dados da pesquisa.

apresenta individualmente, em cada quesito, o devshtisfacdo dos colaboradores.

ITENS/ESCALA 1 2 3 4 5 6 7| TOTAL
SALARIOS 3| 13| 26| 21| 18| 15 5 100
BENEFICIOS 0 3| 15| 15| 31| 23| 13 100

Para Herzberg (1966 apud CHIAVENATO, 1997), o saldaz parte dos fatores
higiénicos, que interferem na motivacdo dos furdims, gerando insatisfacdo e podendo
afetar negativamente o trabalho. Chiavenato (2@b@psidera que o salario percebido faz
parte dos componentes da qualidade de vida nolhmbande afeta as atitudes e
comportamentos das pessoas nha organizagcdo, conmivzaghdo. A compensacdo justa e
adequada faz parte do modelo de QVT proposto pdtow§1973), dependendo, segundo
este autor, do trabalho realizado pela pessoaenianeracdo interna aplicada pela empresa e
do mercado. Westley (1979) cita a equidade salagaluneracdo adequada e os beneficios

concedidos pela empresa como fatores econdomicagpawentes da qualidade de vida no

trabalho.

Quadro 11 - Remuneracao e médias apontadas, em pentuais

Fonte: dados da pesquisa.
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Com referéncia ao item Salério, nota-se que a ima&sta neutra ou insatisfeita.
Como demonstrado anteriormente, os funcionarioxamsalto grau de escolaridade e
especializacdes ou cursos gque auxiliem o exerdasofuncdes, com isso desejam que estes
fatores gerem retorno em sua remuneracao. Estéofatomentado por varios entrevistados.
Conforme citado pelos autores, a insatisfacdo dewim do saléario percebido, tanto nos
cargos internos da empresa como em comparacao cemuaieracao praticada no mercado,

podem desmotivar os funcionarios, afetando a a&ihalambiente de trabalho.

Ja com o item Beneficios, 67% dos colaboradoré® esttisfeitos com os beneficios

que a empresa oferece.

4.3.5 Participacao

Neste bloco, procurou-se demonstrar o grau ddagiis dos funcionarios sobre a sua
participacdo nas acOes adotadas pela empresaésatd@ms seguintes itens: programas de

capacitacao e contribuicdo com idéias criativas.

Participacao @ Bastante insatisfeito
20,00 28.21 B Insatisfeito | o
' 21,79 20,51 O Levemente insatisfeito
20,00 10,67 o Neutro
10,00 513555 5:13 m Levemente satisfeito
0,00 [ o N @ Satisfeito
MEDIA GERAL m Bastante satisfeito

Figura 9 - Média geral das notas referentes ao Bloc: Participagdo, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro 12, verificouts® @ item participacéo,
representada pelos programas de capacitacdo e taibgigd@o com idéias criativas,

apresentam globalmente os resultados constanteéguna 9, demonstrada com a média geral
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do bloco. O Quadro abaixo apresenta individualmentecada quesito, o nivel de satisfacao

dos colaboradores.

ITENS/ESCALA 1 2 3 4 5 6 TOTAL
PROGRAMAS DE CAPACITACAO 3 0| 13| 26| 26| 31 100
PODER CONTRIBUIR COM IDEIAS

CRIATIVAS 8 5/ 21} 31| 18| 10 100

Quadro 12 - Participacdo e médias apontadas, em meEmtuais

Fonte: dados da pesquisa.

Segundo Chiavenato (2010), a qualidade de vidaraimalho afeta as atitudes e

comportamentos das pessoas na organizacdo, constivagao, criatividade e a vontade de

colaborar efetivamente com a empresa. O mesmo @taainda, como um fator componente

da QVT, a possibilidade do funcionario em estaragadp com a organizacdo e participar

ativamente nas decisdes. Para Fernandes (19963timuk para que os funcionarios

participem de decisdes e contribuam com idéias goitante para que a pessoa se sinta

valorizada, sendo uma forma de reconhecimento tiEligéncia e da capacidade do

funcionario. Com a presente pesquisa, pode-se adtesatisfacdo de 34% dos funcionarios

em relacdo as suas contribuicbes com idéias @agtisendo ainda 31% dos colaboradores

declarando-se neutros. Esta insatisfacdo refeesysecialmente ao aproveitamento de novas

idéias ou sugestbes oferecidas, dando-se ao fatwéta de que a empresa possui hormas e

instrucbes que devem ser seguidas, sendo estaor@jab através de novas idéias limitada

devido a este fator. Conforme citado pelo automagieste limitador pode impor barreiras

para a criatividade e a consequente colaboracaamowas idéias.

J& os programas de capacitagdo oferecidos pelaesaptomo cursos internos e

programas de graduacdo e poés-graduacdo sdo satisfapara 60% dos funcionarios,

demonstrando que a empresa oferece oportunidaddssdavolvimento para todos os niveis

e cargos.
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4.3.6 Comunicacao

Neste bloco, foi analisada a comunicacdo intern&rdpresa, e se os funcionarios
recebem adequadamente as informacgfes que sao amesripara o exercicio da atividade,

englobando os seguintes itens: conhecimento dasradiuxo de informacdes.

Comunicacéo O Bastante insatisfeito

B Insatisfeito

40,00 O Levemente insatisfeito

30,00 \

20,00 O Neutro

10,00 B Levemente satisfeito
0,00 - O Satisfeito

MEDIA GERAL B Bastante satisfeito

Figura 10 - Média geral das notas referentes ao Blo 6: Comunicacao, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro 13, verificowseagcomunicacao, representada
pelo conhecimento das metas e o fluxo de infornmgéletre os gerentes e demais
funcionérios, apresentam globalmente os resultadastantes na Figura 10, com a média
geral do bloco. O Quadro abaixo apresenta indiwideiate em cada quesito, o nivel de

satisfacao dos colaboradores.

ITENS/ESCALA 1 2 3 4 5 6 7| TOTAL
CONHECIMENTOS DAS METAS 0 5 5| 15| 28] 33| 13 100
FLUXO DE INFORMAGOES 0 3| 15| 15| 18| 33| 15 100

Quadro 13 - Comunicagdo e médias apontadas, em pentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Para Hackman e Oldhan, citado por Chiavenato (2@1®odelo de QVT apresentado

por estes autores apresentam certas dimensdesntefeno cargo ocupado, que conduzem a
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resultados pessoais e profissionais que afetamafidgde de vida no trabalho, sendo
determinantes para a motivacdo e satisfacdo pgrasaeas. Para que sejam atendidas estas
dimensdes, os autores salientam que deve haveomaeproporcionado pelos superiores
hierarquicos a respeito do desempenho na tarefasef disponibilizando informacdes

importantes para a execucgéo das tarefas pelosdsnbdos.

Nota-se a satisfacdo dos funcionarios em relac&mabecimento das metas e o0 que
se espera dos colaboradores, demonstrando aindasguormacdes sao disponibilizadas
adequadamente para os funcionarios, e a compreelesi® processo de comunicacdo €

satisfatorio, confirmando a situagédo proposta paldsres citados acima.

4.3.7 Imagem da empresa

Buscou-se identificar o grau de identificacdo gsefuncionarios possuem com a

empresa.

Imagem da Empresa @ Bastante insatisfeito
| Insatisfeito
50,00 43,59

O Levemente insatisfeito

O Neutro

12.82 o
B Levemente satisfeito

t o Satisfeito

m Bastante satisfeito

MEDIA GERAL

Figura 11 - Média geral das notas referentes ao Blo 7: Imagem da Empresa, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro 14, verificouis® & identificagdo dos
funcionarios com a empresa apresenta igualmemesakados demonstrados na Figura 11.



ITENS/ESCALA

1

2

3

q

5

6

7

TOTAL

IDENTIFICACAO COM A EMPRESA 3

0

3

10

28

44

13

100

Quadro 14 - Imagem da Empresa e médias apontadasneercentuais

Fonte: dados da pesquisa.

a7

Em relacdo a identificacdo com a empresa, 85% dtabaradores demonstraram

diferentes graus de satisfacdo (notas 5, 6 e ffardo um fator positivo para a motivagao.

Pode-se perceber com estes dados que a empresktganmgradavel para se trabalhar, onde

os funcionarios sentem-se incluidos e importarées @ organizacdo. Para Fernandes (1996),

a imagem da empresa, percebida por seus funciepatioum fator importante para a

qualidade de vida no trabalho, o que se comproeaés da presente pesquisa.

4.3.8 Relacéo chefe-subordinado

Por se tratar de uma questao importante de sd@sfag insatisfagdo no ambiente de

trabalho, e também diretamente ligada a motivag&opgssoas, a relagdo chefe-subordinado

foi analisada através dos seguintes itens: oriéata€cnica, igualdade de tratamento,

cordialidade, respeito, informacdes disponibilizaaansino do trabalho e feedback.

30,00

Relagc&do Chefe-Subordinado

28,21 27,11

20,00

16,85

10,00 -

6,96
,83 2,56

16,48

_B

Il_:
0,00

MEDIA GERAL

@ Bastante insatisfeito

m Insatisfeito

O Levemente insatisfeito

O Neutro
m Levemente satisfeito

O Satisfeito

m Bastante satisfeito

Figura 12 - Média geral das notas referentes ao Blo 8: Relacdo Chefe-Subordinado, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.
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Observando-se os dados do Quadro 15, verificowseaqelacdo chefe-subordinado,
representada pelos quesitos orientacdo técnicaldape de tratamento, cordialidade,
respeito, informacdes disponibilizadas, ensino dabalho e feedback, apresentam
globalmente os resultados constantes na Figuradi@,a meédia geral do bloco. O Quadro

abaixo apresenta individualmente, em cada quesitosel de satisfacdo dos colaboradores.

3 4 5 6 7| TOTAL
5| 23| 18| 36| 13 100
10| 18| 26| 28| 13 100
13| 28| 28| 28 100
5| 13| 28| 26| 28 100
10/ 13| 33| 26| 15 100
3| 18| 33| 28| 10 100
13| 21| 31| 18 8 100

ITENS/ESCALA

ORIENTACAO TECNICA
IGUALDADE DE TRATAMENTO
CORDIALIDADE

RESPEITO

INFORMACOES DISPONIBILIZADAS
ENSINO DO TRABALHO

FEEDBACK 5

Nno|o|jOo|w|O|k
Nfwwo|oOlw UL|N
w

Quadro 15 - Relagéo Chefe-Subordinado e médias apadas, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Para Herzberg (1966 apud CHIAVENATO, 1997), a naifdo dos funcionarios
depende das condi¢cdes que cercam as pessoas entalbatham, como o tipo de supervisdo
recebida e o clima de relagdes entre a direcao empsegados. Estas condi¢bes afetam o
trabalho, o conforto e as relagdes dos trabalhadmmm os superiores. Para Westley (1979), a
avaliacdo da qualidade de vida no trabalho é inflisela pelo relacionamento com os
superiores. Fernandes (1996) considera esta retdgde-funcionario uma fonte importante

de satisfacéo ou insatisfagéao.

Todos os itens pertencentes a este bloco demanrstgue a maioria dos funcionarios
que colaboraram com a presente pesquisa estéeisagsi€om a relacdo existente com o seu

superior, onde a média geral do item é de 72% migidoarios satisfeitos.

Pode-se observar com estes dados que a quest@siprafl € muito respeitada e de
acordo com o que se espera de uma grande empdessaeels dirigentes, confirmando ainda
que a competéncia gerencial € positiva e a pregéopao relacionamento entre superiores e

subordinados recebe a atencao desejada na percEs;éolaboradores.
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4.3.9 Organizacao do trabalho

Neste bloco, buscou-se verificar a percepcdo dosidnarios nas tarefas executadas

diariamente, através dos seguintes itens: variedad®refas, ritmo de trabalho e carga de

trabalho.
Organizacao do Trabalho @ Bastante insatisfeito
| Insatisfeito
40,00 . o
30.00 27,35 S0, 71 O Levemente insatisfeito
20,00 - 11,11 13,68 O Neutro
10,00 - 4,27 5,98 I: 6,84 m Levemente satisfeito
0,00 - @ Satisfeito
MEDIA GERAL m Bastante satisfeito

Figura 13 - Média geral das notas referentes ao Blo 9: Organizacdo do Trabalho, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro 16, verificouiseagorganizacdo do trabalho,
representada pela variedade de tarefas, ritmoga c&r trabalho, apresentam globalmente os
resultados constantes na Figura 13, com a méda derbloco. O Quadro abaixo apresenta

individualmente, em cada quesito, o nivel de sat&$ dos colaboradores.

ITENS/ESCALA 1 2 3 4 5 6 7| TOTAL
VARIEDADE DE TAREFAS 3| 10| 13| 31| 28 5| 10 100
RITMO DE TRABALHO 3 3| 13| 21| 38| 18 5 100
CARGA DE TRABALHO 8 5 8| 31| 26| 18 5 100

Quadro 16 - Organizagao do Trabalho e médias apondas, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Para Herzberg (1966), os fatores motivacionaidrdéigenciados pelo cargo e funcdes
especificas relacionadas ao cargo em si. Para &yqdi979), a variedade de tarefas € um

fator psicoldgico ligado ao sentimento de autoizego, fator que influencia na qualidade de
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vida no trabalho. No modelo de qualidade de vid&raloalho de Werther & Davis (1983), a
variedade e identidade da tarefa sdo descritos alamentos comportamentais, que sao
relacionadas como as necessidades humanas e cameotd no ambiente de trabalho.
Através da presente pesquisa, a carga e o ritmwatalho foram avaliados como

satisfatorias pela maioria dos colaboradores. Aedade de tarefas também foi avaliada
como satisfatéria pela maioria dos colaboradores @m menor grau em relagdo as demais,
onde foi satisfatoria para 43% e insatisfatoriaa@26% dos colaboradores, onde estes ultimos
alegaram que as tarefas sdo repetitivas. Segundatores citados acima, esta insatisfacéo
pode influenciar a motivacdo e o comportamentoraeatho destes funcionarios. Um fator
que pode amenizar esta insatisfacdo é a rotatiwidadarefas e equipes de trabalho, onde os

funcionarios podem adquirir novos conhecimentoal®lidades.

4.3.10 Atividades oferecidas pela empresa

Buscou-se verificar neste bloco se as acdes oflaeq@ela empresa, como praticas

anti-estresse, sdo adequadas na visdo dos furiomnar

Atividades Anti-Estresse @ Bastante insatisfeito
50,00 .
41,03 @ Insatisfeito
40,00 - . o
0O Levemente insatisfeito
30,00 -
O Neutro
20,00 - e
B Levemente satisfeito
10,00 o
O Satisfeito
0,00
. @ Bastante satisfeito
MEDIA GERAL

Figura 14 - Média geral das notas referenteao Bloco 10: Atividades Oferecidas pela Empresam
percentuais.

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro 17, verificowseaqquick massage e ginastica
laboral, apresentam globalmente os resultados amest na Figura 14, com a média geral do
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bloco. O Quadro abaixo apresenta individualmemtecada quesito, o nivel de satisfagdo dos
colaboradores.

ITENS/ESCALA 1 2 3 4 5 6 7| TOTAL
QUICK MASSAGE 3 3 8| 18] 13| 41| 15 100
GINASTICA LABORAL 3 5 3| 21| 10| 41| 18 100

Quadro 17 - Atividade Oferecidas pela Empresa e méabs apontadas, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

As atividades relacionadas no Quadro 17 sédo otlas@ela empresa aos funcionarios
com a finalidade de promover momentos de relaxameft adesdo aos programas é

voluntaria, sendo que todos os trabalhadores s$&outasdos a participar.

As atividades oferecidas pela empresa, quick massagnastica laboral foram bem
avaliadas pelos colaboradores, recebendo 69% wfagsab entre os respondentes. Alguns
colaboradores creditariam maior satisfacdo seqidrecia da quick massage fosse maior, ja
gue sao disponibilizadas duas cessdes por tralmlkadcada més.

4.3.11 Posicionamento sobre a qualidade de vida bld na empresa

De uma forma geral e ampla, buscou-se verificaragpcao dos funcionarios sobre a

qualidade de vida no trabalho global na empresa.



52

QVT Global I Bastante insatisfeito
B Insatisfeito
2888 , 4559 O Levemente insatisfeito
30,00 - O Neutro
iggg y B Levemente satisfeito
0,00 - @ Satisfeito

MEDIA GERAL m Bastante satisfeito

Figura 15- Média geral das notas referentes ao Blocl1l: Posicionamento sobre a Qualidade de Vida
Global na Empresa, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Observando-se os dados do Quadro 18, verificowsegposicionamento global dos
funcionarios sobre a qualidade de vida no trabapesentada pela empresa, representa

igualmente os resultados demonstrados na Figura 15.

ITENS/ESCALA 1] 2| 3] 4] 5| 6] 7|TOTAL
POSICIONAMENTO GLOBAL
SOBRE QVT NA EMPRESA 3| 5| 10| 15| 44| 15| 8| 100,00

Quadro 18 - Posicionamento sobre a Qualidade de \ddGlobal na Empresa e médias apontadas, em
percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

O posicionamento geral dos colaboradores em reka¢édas as praticas de qualidade
de vida no trabalho oferecidas pela empresa red@b¥ude satisfacdo, observando-se que a
maioria acredita que a empresa estd desenvolvewds praticas de QVT para os

funcionarios.

Estes dados demonstram que a empresa esta realpmeoteipada com as questdes
diretamente relacionadas com a qualidade de videabalho. Tendo em otica a empresa, isto
significa melhor produtividade por parte dos fundioos, baixo absenteismo e até maior

envolvimento por parte de todos para o alcancenddas propostas.
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CONSIDERACOES FINAIS

A preocupacgdo com a qualidade de vida dos trabatbad® determinante para o seu

rendimento e produtividade, influenciando os reslds financeiros da organizacao.

A partir desta constatagao, fica evidente a nedadsidas empresas em enfatizar a
satisfacéo de seus funcionarios, oferecendo coesligdim ambiente de trabalho adequado. E
essencial que os trabalhadores sintam-se integradosganizacdo e motivados para a
realizacdo de suas tarefas, oferecendo desta mamairservico com qualidade, necessério
para manter a competitividade e conseqientemestbravivéncia da empresa.

Portanto, sabendo-se de que as pessoas oferecef@ranadal para o sucesso da
empresa, a centralizacdo dos esfor¢cos na gest@eudefuncionarios é fundamental para

gualquer empresa.

Neste sentido, considera-se que o objetivo proposgie trabalho foi alcancado.
Através da pesquisa, analise e discussdo dos tabwslados, foi possivel conhecer a
percepcdo dos funciondrios acerca das préaticasalelgde de vida no trabalho naquele local,

e ainda verificar os programas de qualidade denad@abalho utilizados pela empresa.

A limitacdo encontrada na pesquisa ocorreu no ndligergquestionarios distribuidos e
devolvidos, fator que prejudicou o levantamentodbdos da amostra definida inicialmente.

Inicialmente, os dados obtidos proporcionaram destnano perfil dos funcionarios
gue atuam naquela area.p@rfil médio dos funcionarios foi caracterizado pomens com
idade superior a 36 anos, que possuem curso supenpleto e especializagédo e com tempo

de empresa superior a 9 anos.

A segunda parte da pesquisa, adaptada do modgtogpoopor Fernandes, forneceu
informacfes acerca das praticas de qualidade de nadtrabalho adotadas pela empresa,
demonstrando onde residem os niveis de satisfag@satisfacdo dos trabalhadores. No
quadro apresentado a seguir, verificam-se os egfdtalcancados globalmente em cada um

dos 11 blocos pesquisados.
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ITENS/ESCALA 1 2 3 4 5 6 7| TOTAL
Condicdes de trabalho 1,71| 7,69|14,96|18,80|25,64|22,22| 8,98 100
Saudde 0,00| 0,64| 7,05|20,51|30,13|30,77(10,90 100
Moral 2,56 | 7,69|15,38)|19,23|23,08|17,95| 14,10 100
Remuneracao 1,28| 7,69|20,51|17,95|24,36|19,23| 8,97 100
Participacéo 5,13| 2,56 16,67 [28,21|21,79|20,51| 5,13 100
Comunicagéo 0,00| 3,85)|10,26|15,38|23,0833,33(14,10 100
Imagem da empresa 2,56| 0,00 2,56|10,26 28,21 43,59 12,82 100
Relacdo chefe-subordinado | 1,83| 256| 6,96|16,85|28,21|27,11 16,48 100
Organizacdao do trabalho 4,27| 598|11,11|27,35|30,77|13,68| 6,84 100
Atividades oferecidas pela

empresa 2,56| 3,85| 5,13/19,23|11,54 (41,03 16,67 100
Posicionamento sobre a

qualidade de vida global na

empresa 2,56 | 5,13|10,2615,38|43,5915,38| 7,69 100

Quadro 19 - Resumo das notas obtidas globalmente erada bloco pesquisado, em percentuais

Fonte: dados da pesquisa.

Os itens Saude, Comunicagdo e Relacdo Chefe-Snbhdadapresentaram indices de
satisfacdo superiores a 70% (de “levemente satisfai “bastante satisfeito”). Ja o item
Imagem da Empresa, onde os contribuintes avaliagaan identificacdo com a empresa,
apresentou 85% de satisfacdo, com notas entre ,5denfonstrando que os funcionarios

sentem-se incluidos e satisfeitos profissionalmemtdazer parte da empresa.

Em um segundo patamar, encontram-se os itens Atlesl Fornecidas pela Empresa,
através de praticas de relaxamento e Posicionan@otice a Qualidade de Vida Global na
Empresa, que apresentaram indices de satisfacéo,notas de 5 a 7, de 69% e 66%

respectivamente.

No terceiro grupo, encontram-se os itens Condigéebrabalho, Moral, Remuneragao
e Organizacao do Trabalho, itens que receberam 5%%, 53% e 51%, correspondentes aos
niveis levemente satisfeito, satisfeito e bastasdtsfeito. O subitem Reconhecimento,
pertencente ao bloco Moral, apresentou um elevadicd de insatisfacdo, devido ao fato,
especialmente, dos funcionarios considerarem quse seforcos ndo recebem o devido
reconhecimento por parte dos superiores. Estaisfegfio reflete-se ainda nas promocgoes
para novos cargos, onde, possuir um bom conheaindasttarefas relacionadas ao cargo néao
é suficiente, sendo necessarios alguns requisibmso cursos de graduacao, especializacéo e

certificacdbes de conhecimentos, para garantir umocatupcdo adequada para estas
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concorréncias. No bloco Remuneragdo, o subitemri@sléecebeu o indice de 42% de
insatisfagdo, com notas entre 1 e 3, fato que d® ecrodo € amenizado através dos

beneficios concedidos pela empresa, que recebemasnitdices de satisfacao.

No ultimo bloco, encontra-se o item Participacae gecebeu um indice de satisfacdo
inferior a 50% dos colaboradores. Nota-se nesteobdpie ndo hé grande insatisfagdo gerada
pelos programas de capacitacédo e a contribuicdashovas idéias, devido ao fato de muitos
colaboradores manterem-se neutros (nota 4). Algumasifestacées referem-se ao
aproveitamento de novas idéias, que em muitos casis sS40 aproveitadas, devido a
existéncia de instru¢cdes e normas nédo flexiveis, agabam impedindo a realizacdo ou a

analise das operac0es diferentes dos padroesfzekstidos.

A presente pesquisa demonstrou que os funcion&pesentaram globalmente
indices de satisfacdo com as praticas de Qualidad¥ida no Trabalho oferecida pela
empresa. Ja em relacéo as insatisfacdes relatiasn-se buscar o aprimoramento, pois séo
itens que afetam o cotidiano dos trabalhadoresye igterfere ainda na motivacdo e néo
apenas na qualidade do trabalho, mas também na pédaoal e profissional dos
trabalhadores.
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ANEXO 1 — QUESTIONARIO DE PESQUISA
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QUESTIONARIO DE PESQUISA SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO BANCO X

1. Perfil dos funcionarios:

() Feminino () Masculino

Sexo

()18 a 25 anos ()26 a35anos

Idade

() 36 a45 anos

() maigtenos

Tempo de Empresa ( )menosdelano ( )delad4anos

()de5a8anos

() mais dm8s

( ) Ensino médio

Nivel de Instrucéo

() Superior completo ) $uperior incompleto

() Especializacé

2. Posicionamento dos funcionéarios em relacéo a Qidade de Vida no Trabalho:

Marque seu nivel de satisfacéo as questdes ablaedeoendo a seguinte escala:

1 2 3 4 5

Bastante insatisfei{o | | | |

6 7

(1) bastante insatisfeito (2) insatisfeito (3) lmemte insatisfeito (4) neutro (5) levemente sats{®) satisfeito (7) bastante satisfeito

Bastagdtisfeito

1) Condi¢des de
Trabalho

Limpeza

Insalubridade

Ergonomia

Ruidos

N I S N
] L BN I N
w| @ W[ | @

Temperatura

NESESENES

U-I(J'I(_nm(fl

o| @ @ o ©

Y N N A

lluminacdo adequada 1 2 3

2) Saude

Assisténcia para o 1 2 3 4

funcionario

Assisténcia para a 1 2 3 4

familia do funcionario

Salde Ocupacional 1 2 3

Seguranca no Trabalho 1 2 3

3) Moral

Relag8es Interpessoais 1 2 3

Reconhecimento 1 2 3

4) Remuneragao

Salarios 1 2 3

Beneficios 1 2

5) Participacdo

Programas de 1 2 3 4

Capacitacédo

Poder contribuir com 1 2 3 4

idéias criativas
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6) Comunicagao

Conhecimento das met

S

Fluxo de informacgdes
(chefe-subordinado)

7) Imagem da Empresa

Identificacdo com a
empresa

8) Relacdo Chefe-
Subordinado

Orientacéo Técnica

Igualdade de tratament

Cordialidade

Respeito

InformacgGes
disponibilizadas

Ensino do trabalho

Feedback

9) Organizacao do
Trabalho

Variedade de tarefas

Ritmo de trabalho

Carga de trabalho

10) Atividades
oferecidas pela
empresa

Quick massage

Ginastica laboral

11)
POSICIONAMENTO
SOBRE A
QUALIDADE DE
VIDA GLOBAL NA
EMPRESA

12) Caso possua outras consideragdes, descreva-aaixo:




