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Este artigo tem por objetivo apresentar e discorrer sobre a importancia da qualidade de vida no
trabalho (QVT), seus modelos, cultura organizacional, seu impacto sobre a produtividade e a
influéncia da motivagdo no desempenho do trabalhador, refletindo consequentemente na
eficiéncia organizacional. Dessa forma, para mostrar a importancia dessa tematica, o trabalho
mostra um estudo de caso de uma Instituicao de Ensino Superior do Estado do Rio Grande do Sul,
através dos relatos dos Técnicos Administrativos, de dois setores e se concentrou na seguinte
questao: de que maneira a Qualidade de Vida no Ambiente de Trabalho influencia no sucesso de
uma organizacao? Nesse sentido buscou-se identificar fatores considerados favoraveis para a
melhoria do desempenho no trabalho, na produtividade e motivacao. Para tanto foi realizada
pesquisa de campo e aplicado um questionario que serviu como instrumento de coleta de dados. A
pesquisa evidencia elevado nivel de satisfagao para os dois Setores A e B quanto as categorias que
o modelo de Walton propde para mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho, as quais referem-se a
“compensacgao justa e adequada”, “utilizacdo e desenvolvimento de capacidades” e a “relevancia
social da vida no trabalho”. Mas também aponta para a insatisfacao em algumas categorias, para o
Setor B, as quais refletem alguns indicadores que se apresentam negativamente na QVT dos
funcionarios em destaque para “condigdes de seguranca e satde no trabalho, “oportunidades de
crescimento”, “integracao social na organizagao”, “garantias institucionais” e “trabalho e espaco
total de vida”. Diante dessa gama de informacdes faz-se perceber algumas atitudes que visam
melhorar a QVT. Apds andlise pode-se afirmar que a qualidade de vida no trabalho e a motivagao
estdo diretamente ligadas a satisfagdo e ao bem-estar dos funcionarios. A insatisfagdo de uma
equipe de trabalho serd altamente prejudicial para evolugdo e produtividade da organizagdo.

»oou

1 INTRODUCAO

Uma das preocupacgdes do trabalhador sempre foi estar preparado para o mercado de trabalho,
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pois a qualquer momento poderia surgir aquela vaga desejada. Realizar cursos, capacitagoes e
treinamentos sdo alguns requisitos para alcancar o sucesso. Mas, percebe-se que cada vez mais a
procura por vagas promissoras, principalmente no que dizem respeito ao financeiro, ja ndo sdo
mais almejadas por todos. Um ambiente bom de trabalhar, motivador e com possiveis condigoes
de desenvolvimento pessoal, estdao sendo alguns requisitos buscados pelos trabalhadores. Com
isso, o grande capital da empresa passa a se tornar seus recursos humanos e assim um dos
principais motivos para se investir em qualidade de vida no trabalho (QVT), e ser a sobrevivéncia
da organizagao.

O debate QVT estd cada vez mais presente no dia-a-dia das empresas e instituigcdes. Mudancas
significativas estdao ocorrendo no ambiente organizacional e o conceito de QVT assume diversas
definigdes. Para Limongi-Franca (2004), a QVT esté associada a nova realidade social, apelos a
novos habitos, responsabilidade social e compromisso de desenvolvimento sustentavel, fazendo
parte das mudangas pelas quais passam as relagoes de trabalho. Ja para Bom Sucesso (1998) os
fatores relevantes para a QVT sao definidos por meio: da escolha da profissdo, das caracteristicas
da cultura organizacional, da infraestrutura familiar, das relacoes interpessoais, dos conflitos, da
autoestima e da forma como o individuo se sente em relagdo a si mesmo.

De acordo com Monteiro (2014), estudos relacionados ao tema, mostram que para um melhor
desenvolvimento das organizagoes, é preciso que os gestores preocupem-se com as condigoes de
trabalho que oferecem aos funciondrios, ndo apenas com o ambiente fisico da organizagao, mas
também com os aspectos psicoldgicos, visando proporcionar fatores que contribuam positivamente
nas condigdes e qualidade de vida dos trabalhadores.

Com a implantacdo de um programa de QVT é possivel melhorar a humanizacdo em uma
instituicao, proporcionando assim condi¢des de desenvolvimento pessoal do colaborador, bem
como o seu bem-estar. Através da importancia dessa tematica no ambito organizacional, surge o
problema: de que maneira a Qualidade de Vida no Ambiente de Trabalho influencia no sucesso de
uma organizagao?

Chiavenato (2008) relata que a qualidade de vida implica em criar, manter e melhorar o ambiente
de trabalho seja em suas condicoes fisicas, psicoldgicas e sociais. Isso resulta em um ambiente de
trabalho agradavel, amigavel e melhora substancialmente a qualidade de vida das pessoas na
organizagao.

Diante da problemaética inicial levantada, o presente artigo possui como objetivo geral identificar a
influéncia do programa QVT quanto ao desempenho dos Técnicos Administrativos de uma
Instituigao de Ensino Superior (IES), do Estado do Rio Grande do Sul.

A pesquisa aqui apresentada trata-se de um estudo de caso, onde pretende-se mostrar alguns
fatores que influenciam a QVT nas relagdes humanas da IES. Entender como a qualidade de vida
no trabalho é importante para o bom funcionamento de uma organizagdo. Além disso, o estudo é
relevante também por destacar como praticas de QVT melhoram tanto o clima organizacional
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como o nivel de motivagao de colaboradores.

Este trabalho tem como tema a Qualidade de Vida no Trabalho. E estd estruturado em trés partes,
além da introducao e conclusdo do presente artigo: na primeira, conta o referencial tedrico que
inclui conceitos de qualidade de vida no trabalho, modelos de qualidade de vida no trabalho,
cultura organizacional e a influéncia da motivacao no desempenho do trabalhador.

Na segunda parte, apresenta-se a metodologia que ird compreender as informacgoes da
classificagdo e sujeitos da pesquisa, coleta e analise dos dados. A terceira parte consiste na
apresentacdo da andlise da pesquisa com tabelas e percentuais correspondentes. E por fim,
apresenta-se uma andalise final do presente artigo por meio da conclusdo, além do referencial
bibliografico com as devidas obras e artigos pesquisados e em anexo encontra-se o questionario
aplicado.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Conceito de Qualidade de vida no Trabalho

Somente ha pouco tempo, a preocupagao com a QVT destacou-se para a situagdo de trabalho como
parte integrante de uma sociedade complexa e de um ambiente heterogéneo. A ideia de QVT
parece ser um acontecimento novo no final do século XX, mas ja hd muito tempo existe uma
grande preocupacao com o tema, e ao perceber que, se for feito um bom uso da vida, ela com
certeza, sera mais longa, conforme define Chiavenato (2004).

De acordo com Chiavenato (2004), o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi cunhado por
Louis Davis, na década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para
ele, conceito de QVT refere-se a preocupac¢do com o bem-estar geral e a saude do trabalhador no
desempenho de suas tarefas. Atualmente esse conceito envolve tanto aspectos fisicos e
ambientais, como também aspectos psicoldgicos do local de trabalho. De um lado a reivindicacdo
dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdao no trabalho, e do outro lado, o interesse das
organizagdes quanto aos seus efeitos para potencializar a produtividade e a qualidade.

Desde o inicio das revolugoes industriais (séculos XVIII-XIX) as empresas se preocupavam apenas
com a quantidade de producdo das suas empresas a fim de se aumentar a sua concorréncia no
mercado e ter um alto nivel de vendas e o ser humano era apenas coadjuvante no processo
produtivo, onde as condigoes de trabalho eram precérias com longas jornadas de trabalho.

A QVT hoje pode ser definida como um conjunto de agdoes de uma empresa que envolve a
implantacdo de melhorias e inovagbes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho, onde a
empresa tem ciéncia de que o grande desafio da atualidade do trabalhador é viver com qualidade
num mundo de alto desenvolvimento tecnoldgico, conciliando trabalho e vida pessoal.

Os componentes do QVT, segundo Chiavenato (2004), sao: A satisfacdo com o trabalho realizado;
as possibilidades de futuro na organizagado; o reconhecimento pelos resultados alcangados; o
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salario recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do grupo e da
organizagdo; o ambiente psicolégico e fisico de trabalho; a liberdade de responsabilidade de tomar
decisoes; as possibilidades de participar.

Para Fernandes (1996), pode-se entender QVT como um programa que visa a facilitar e satisfazer
as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas atividades na organizacao, tendo como ideia
béasica o fato de que as pessoas sdo mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas
com o proprio trabalho.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) representa o grau em que os colaboradores da organizacdo
sdo capazes de satisfazer as necessidades pessoais, a partir de suas experiéncias na organizacao.
Para Chiavenato (1991, p. 40) “A QVT afeta atitudes pessoais e comportamentos importantes para
a produtividade individual, tais como: motivacao no trabalho, adaptabilidade a mudancas no
ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancas”.

Os parametros para a definigdo do que é QVT sao varios, para Bom Sucesso (1998) os fatores
relevantes sdo: escolha da profissdo, as caracteristicas da cultura organizacional configurada pelo
valores e praticas predominantes na empresa, a infraestrutura familiar, as relagdes interpessoais,
os conflitos, a autoestima e a forma como o individuo se sente em relacdo a si mesmo. Conte
(2003) enfatiza que a QVT pode significar a sobrevivéncia da empresa, baseando-se no fato de que
individuos motivados, envolvidos e satisfeitos com o trabalho que realizam, sao mais produtivos.
Portanto o grande objetivo das organizagdes é conciliar os seus interesses com o de seus
funcionérios, assim melhorar a satisfacdo dos trabalhadores e em consequéncia a produtividade.

Toma-se por conceito o trabalho desenvolvido por Walton (1973), citado por Limongi-Franca
(2004) que fornece um modelo de analise de experimentos importantes de Qualidade de Vida no
Trabalho com oito categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho, sendo elas:
compensacao justa e adequada; condi¢coes de trabalho seguras e saudaveis; oportunidades
imediatas para desenvolver e usar as capacidades humanas; oportunidades futuras para o
crescimento continuo e a garantia de emprego; integracao social na organizacgao;
constitucionalismo na organizacao; trabalho e espaco total na vida do individuo e relevancia social
no trabalho.

Segundo Chiavenato (2002, p. 391), “a QVT tem o objetivo de assimilar duas posi¢gdes antagonicas:
de um lado, a reivindicagao dos empregados quanto ao bem-estar e satisfagcao no trabalho, do
outro, o interesse das organizagdes quanto a seus efeitos sobre a producao e a produtividade”.

Pode-se afirmar que uma empresa com qualidade é, entre outros fatores, aquela que possui
colaboradores que, apds atender suas necessidades basicas, estejam satisfeitos com a empresa e
seus colegas de trabalho, isto é, sua equipe de trabalho.

2.2 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho
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O desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores na determinacao da QVT.
Se ndo houver uma boa qualidade de trabalho, logo havera a alienacdao do empregado, a
insatisfacdo e a mé vontade, chegando ao declinio da produtividade. Quando a qualidade do
trabalho é boa, tudo muda e fica diferente, conduzindo-se a um clima de confianga e respeito
mutuo, no qual o individuo tenderd a aumentar as suas contribuigoes. (CHIAVENATO,1999)

Modelos de QVT de Walton

Walton é o primeiro autor norte-americano que dé inicio a uma linha de pesquisa de satisfacdao em
qualidade de vida no trabalho, explicitando critérios sob a dtica organizacional (LIMONGI-
FRANCA, 2012).

O modelo de Walton sugere oito categorias que enfatizam os fatores de influéncia na QVT, sendo
eles: compensacéao justa e adequada, condicOes de trabalho, uso das capacidades, oportunidades,
integracdo social, constitucionalismo, trabalho e vida, relevancia social.

2.3 Cultura Organizacional

As organizacoes sao formadas por pessoas que, por sua vez, relacionam-se entre si, traduzindo
sentimentos, tendo crencas, difundindo valores, cada uma a seu modo. O emaranhado desse
relacionamento define a maneira de ser, de atender, de envolver e de trabalhar de uma
organizacao. Essa equipe de pessoas influencia na convivéncia em grupo, na cultura da
organizacao.

As organizagdes podem ser rigidas e flexiveis, tradicionais ou
desbravadoras, cooperativas ou familiares. Nao existe uma regra, uma lei
que redna todos os tipos de organizacdo em um unico modelo que possa
ser regido pelos mesmos principios, praticas ou estilos. A esse algo a mais
como sentimentos, crencas, comportamento, valores, a propria estrutura
entre os outros se pode chamar de cultura organizacional (SOUZA, 2006,
p. 18-19).

Para Dubrin (1998), a cultura organizacional é importante porque sugere que as pessoas Sao
guiadas pelos mesmos valores e entendem os procedimentos e praticas da organizagdo da mesma
forma, e com o passar do tempo, estes valores sao vistos como uma espécie de tradicao da
empresa. Ainda na visdo do autor, dentro de uma empresa ha valores padrao, como ser prestativo
e apoiar os novos colaboradores e clientes; para o autor, dentro da cultura organizacional da
empresa a conhecimento e ciéncia destes valores contribuem para melhorar os resultados
organizacionais, aprendizado organizacional, e o controle e gestdo da cultura.

Em complemento a essa posicao, Silva (2001, p.421) tece que, “a cultura organizacional é o
sistema de valores, crengas, normas e habitos compartilhados que rege a interacao dos elementos
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de uma organizagao”.

A conceituagao de cultura organizacional é vista de varias formas na literatura, onde todas
contribuem com algum aspecto para o melhor esclarecimento do conceito. Luz (2003, p.16)
“define cultura organizacional como o conjunto de atributos fisicos e psicossociais de uma
organizacao que caracteriza o seu modo de ser e determina sua identidade”.

A cultura organizacional pode ser compreendida como um conjunto de normas e leis
compartilhadas pelos membros de uma determinada organizacdo. Neste contexto, Newstrom
(2008) descreve-nos que o sistema de leis e normas das organizacoes, quando em contato com os
principios morais, éticas e culturais dos seus colaboradores propicia o desenvolvimento de um
complexo sistema de relagoes de leis, costumes e valores que dara procedéncia ao comportamento
organizacional, Unico de cada organizacao. Além do estabelecimento de relagdes complexas, a
cultura organizacional possibilita o desenvolvimento de regimentos que governam o
comportamento destes que fazem parte da organizacao.

Silva e De Marchi (1997) afirmam que dos muitos desafios que o mundo empresarial apresenta na
atualidade, dois sdo fundamentais: a necessidade de uma forca de trabalho saudavel, motivada e
preparada para a extrema competicao e a capacidade da empresa responder a demanda de seus
funcionérios em relacdo a uma melhor qualidade de vida.

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

As pessoas passam a maior parte do tempo nas organizagdes e para assegurar aos funcionérios
melhor qualidade de vida, o local de trabalho deve se apresentar livre de riscos a satude das
pessoas, assim como deve ser um ambiente de trabalho favoravel para garantir o bem-estar e a
satde dos empregados.

2.4 A influéncia da Motivacao no desempenho do trabalhador

Para Bergamini (2008), a principal forma de motivar o trabalhador, antes da Revolugdo Industrial,
se dava por meio de punigOes, de maneira que era criado um ambiente generalizado de medo. Tais
punigdes eram de natureza psicoldgica, por restrigdo financeira e, inclusive, sob forma de
prejuizos de ordem fisica. Neste contexto, percebe que a questdo da preocupacdo motivacional do
comportamento humano no trabalho se trata de um fato bastante recente.

Foi exatamente o advento da Revolucdo Industrial que impulsionou investimentos com objetivo de
aumentar a eficiéncia dos processos industriais, ao quais, por sua vez, passaram a exigir maiores e
mais recompensadores retornos (ROBBINS, 2010).
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A motivacdo é uma ferramenta indispensavel para uma organizacdo bem-sucedida. E a razdo que
leva pessoas a terem uma determinada a¢dao ou comportamento dentro do ambiente de trabalho.
Para Maximiano (2000), o termo motivacdo pode ser interpretado como o processo pelo qual um
conjunto de razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de agao
ou comportamento humano.

Nos tltimos tempos a preocupacao das organizacoes é minimizar alguns conflitos no ambiente de
trabalho, como: o baixo comprometimento, a grande rotatividade de pessoas e a queda na
produtividade. A sobrevivéncia da empresa depende da adogdo de modelos que respeitem o
funcionario como membro importante para seu funcionamento. Um dos grandes desafios de uma
organizacao é entender e identificar fatores que levam a motivacdo do seu colaborador.
Funcionarios motivados tendem a desempenhar suas funcdes com mais seriedade e eficacia.

Para Chiavenato (2004) é mais facil comecar dizendo o que a motivagdo ndo é. Muita gente acha
que a motivagao ¢ um traco pessoal da personalidade humana que algumas pessoas possuem e
outras ndo. H4 gente que acha que as pessoas com pouca motivacao sao preguicosas e indolentes.
O conhecimento atual a respeito da motivacdo demostra que essas pressuposi¢oes sdo erroneas. A
motivacdo funciona como o resultado da interagdo entre o individuo e a situagdo que o envolve. As
pessoas diferem quanto ao seu impulso motivacional basico, e a mesma pessoa pode ter diferentes
niveis de motivacdo que variam ao longo do tempo, ou seja, pode estar mais motivada em um
momento e menos motivada em outra ocasido. A conclusdo é que o nivel de motivagdo varia entre
as pessoas e dentro de uma mesma pessoa através do tempo. Além das diferencas individuais,
existem as variagoes no mesmo individuo em funcdo do momento e da situacao.

A qualidade de vida no trabalho estd diretamente ligada a motivagao. Pois ela é responsavel por
afetar nas atitudes pessoais e comportamentais relevantes para a produtividade individual e
grupal, tais como: motivagdo para o trabalho, adaptabilidade a mudangas no ambiente de
trabalho, criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancas e, principalmente, agregar valor a
organizacao. (CHIAVENATO, 2010)

A motivacdo quando trabalhada em aspecto isolado, dificilmente atinge efeito sustentaveis ao
longo do tempo, ao contrario quando trabalhado em sistema coletivo. As organizagdes ao
abordarem tal assunto ja estdao se direcionando para um futuro melhor, a imagem da organizagao
junto ao empregado ja é um conceito formado que ele tem.

As organizagoes atualmente com o intuito de motivar seu capital humano procuram envolver mais
seus funcionérios nas tomadas de decisdes, inovando no sistema de recompensas e melhorando o
ambiente de trabalho quanto a condigdes fisicas e psicolégicas. Com essas melhorias havera uma
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT proporcionando um clima organizacional muito bom onde
sera benéfico para ambas as partes.

3 METODOLOGIA
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Nesta etapa do trabalho, procura-se apresentar o tipo de pesquisa em que se classifica o estudo,
as técnicas de plano para coleta de dados e plano de Anadlise e Interpretacdo dos Dados, o
Universo Amostral e a Proposta de Sistematizagao do Estudo que servem de base para a pesquisa.
Ou seja, este topico explicita o caminho metodoldgico que norteia o estudo e tem como objetivo
identificar a influéncia do programa QVT quanto ao desempenho dos Técnicos Administrativos de
uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) da cidade de Santa Rosa/RS.

Quanto a abordagem, a pesquisa é quantitativa, pois na visao de (GIL, 2006), as pesquisas
quantitativas sdo mais adequadas para apurar opinides e atitudes explicitas e conscientes dos
entrevistados, pois utilizam instrumentos padronizados de coleta de dados, como questionarios,
por exemplo.

Referente aos objetivos a pesquisa se classifica como exploratdria e descritiva. A pesquisa
exploratdria, conforme Gil (1999) tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema com vistas a torna-lo explicito ou a construir hipoteses. Pode-se dizer que estas
pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuigcdes.
Segundo Vergara (2004) a pesquisa exploratéria é realizada em determinada &rea na qual hé
pouco conhecimento acumulado e sistematizado.

O objetivo da pesquisa descritiva é obter informagdes sobre uma populacgdo. Trivios (1987) define
como a maneira de verificar uma determinada situacao, fatos, opinides ou comportamento em uma
determinada populacao. Para Vergara (2004) a pesquisa descritiva pode esclarecer relagdes entre
variaveis e definir sua natureza.

Quanto aos procedimentos técnicos o estudo se classifica como pesquisa
bibliografica, documental, de campo e estudo de caso.

Segundo Vergara (2004) pesquisa bibliografica ¢ o estudo sistematizado
desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes
eletronicas, isto é, material acessivel ao publico em geral. Fornece instrumental
analitico para qualquer outro tipo de pesquisa, mas também pode esgotar-se em
si mesma. Para esta pesquisa foi consultado material publicado como livros e
revistas e consultados na rede eletronica como consta na bibliografia.

A pesquisa documental é muito semelhante a pesquisa bibliogréfica, mas a diferenca entre ambas
estad na natureza das fontes. Para Gil (1999) a pesquisa documental vale-se de materiais que ainda
ndo receberam um tratamento analitico. Nesta categoria estdao os documentos conservados em
arquivos de 6rgaos publicos e instituigdes privadas, incluem-se nesses documentos memorandos,
regulamentos, normas de convivéncia, oficios, regulamentos e outros.

A pesquisa de campo segundo Marconi e Lakatos (1990) é aquela utilizada com o objetivo de
conseguir informacdes e conhecimentos sobre um problema, para o qual se busca uma resposta. E
uma pesquisa de campo porque coleta dados primarios na organizacao objeto de estudo. Para Gil
(2002, p. 53) o estudo de campo “procura o aprofundamento das questdes propostas, focalizando
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uma comunidade, que pode ser de trabalho, de estudo, de lazer ou voltada para qualquer outra
atividade humana”.

A presente pesquisa se caracteriza também como um estudo de caso, que conforme (YIN, 2005)
trata-se de uma abordagem metodolégica de investigagdo especialmente adequada quando
procura-se compreender, explorar ou descrever acontecimentos e contextos complexos nos quais
estao simultaneamente envolvidos diversos fatores.

Para Malhotra (2001, p. 301) populacao pode ser definida como “a soma de todos os elementos
que compartilnam algum conjunto comum de caracteristicas, conformando o universo para o
propdsito do problema de pesquisa” e amostra como “um subgrupo dos elementos da populagdo
selecionado para participacdo no estudo”.

O universo da pesquisa sdo os Técnicos Administrativos de dois setores de uma Instituicdo de
Ensino Superior, que incluem: Servicos de Limpeza, Copa e Cozinha e Central de Atendimento,
Nucleo Académico e Secretaria Académica. Atualmente os dois setores contam com 20
funcionarios no total, sendo 10 em cada setor, todos participaram da pesquisa.

Os dados para a andlise com relagdo a Instituicdo de Ensino Superior foram coletados por meio de
consulta a material bibliografico e regulamentos, no que refere-se ao histérico da IES, dados
institucionais, missdo, visdo e proposito da empresa. Foi realizada coleta de dados através da
aplicacao de questionario com perguntas de forma direta e fechadas a todos os técnicos
administrativos e de apoio que compreendem dois setores. Este questionario, contendo 58
questoes, foi elaborado baseado no modelo de Walton. O questionario objetiva identificar a
influéncia dos fatores da Qualidade de Vida no Trabalho quanto ao desempenho pessoal dos
Técnicos Administrativos.

O instrumento de coleta de dados utilizou-se das oito categorias descritas por Walton (1973):
compensacao justa e adequada; condigOes de trabalho seguras e saudaveis; oportunidades
imediatas para desenvolver e usar as capacidades humanas; oportunidades futuras para o
crescimento continuo e a garantia de emprego; integracao social na organizacao;
constitucionalismo na organizagao; trabalho e espaco total na vida do individuo e relevancia social
no trabalho.

Como opcao de respostas optou-se pelas seguintes alternativas: discordo totalmente (DT),
discordo (D), ndo tenho conhecimento (NC), concordo (C), concordo totalmente (CT). Durante a
andlise e a apresentagdo dos resultados optou-se pelo agrupamento das alternativas ficando
organizadas da seguinte maneira: discordo totalmente/discordo (DT/D), ndo tenho conhecimento
(NC), concordo/concordo totalmente (C/CT).

Ap6s coletados todos os dados para o desenvolvimento do trabalho, foram analisados e
interpretados, a fim de conseguir respostas ao problema proposto. Os dados predominantemente
quantitativos, foram analisados por meio de Tabelas de percentuais, que evidenciam a
amostragem dos dois setores.
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O que facilitou a andlise, o diagnéstico e a apresentagao dos dados aos leitores foi a utilizagao de
tabelas, para uma melhor visualizacdao das questdes que estdao agrupadas nas categorias
conceituais do Modelo de QVT de Walton.

A anélise possibilitou entender com mais detalhes os fatores condicionados a qualidade de vida no
ambiente de trabalho, quanto ao desempenho pessoal dos técnicos administrativos, realizando um
cruzamento de dados entre os setores.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesse item demonstram-se os resultados do estudo realizado no Setor de Servicos de Limpeza,
Copa e Cozinha, que serd denominado no decorrer das analises como Setor A e o Setor que
compreende a Central de Atendimento, Nucleo Académico e Secretaria Académica, denominado
como Setor B, referente a Qualidade de Vida no Trabalho.

4.2. Analise das Categorias de Qualidade de Vida no Trabalho

A seguir apresenta-se o resultado obtido pelo questiondrio referente algumas categorias do
modelo de Walton (1973), utilizado na pesquisa.

4.2.1. Compensacao justa e adequada

O entendimento de Lopes (2003) sobre a compensacado justa e adequada, relaciona-se a
remuneracao recebida pelo trabalhador em troca da realizacao de seu trabalho. Dessa forma essa
categoria apresenta os indicadores de renda adequada ao trabalho, equidade interna e externa.

Com relacdo a compensacao justa e adequada, referente ao Setor A, existe unanimidade em
satisfacdo com a IES, em varios itens relacionados a remuneragao, oportunidades de crescimento
e sobre estar no cargo merecido. E nas demais apresentam uma amostragem significativa em
concordancia. Para o Setor B, o grau de satisfacao é menor, destacando as questdes: se existem
oportunidades de crescimento dentro da instituigcdo, se estd no cargo merecido e sobre os
beneficios oferecidos pela empresa, se estdao adequados em relacdo as suas necessidades, a
amostragem ¢ de apenas 60% nos itens relacionados. Mas, ainda podemos afirmar que possuem
uma significativa aceitacao do setor sobre esses itens.

4.2.2. Condicoes de Seguranca e Saude no Trabalho

Esta categoria refere-se as condigdes no ambiente fisico seguro e saudavel e jornada de trabalho
adequada. Para Chiavenato (2004) este fator envolve as dimensdes de jornada de trabalho e o
ambiente fisico que precisa estar adequado para uma boa saide do trabalhador, proporcionando
seu bem-estar. O ambiente de trabalho deve oferecer conforto pessoal para facilitar a realizagdo
de um bom trabalho. Um ambiente que forneca instalacoes limpas e relativamente modernas, com
equipamentos e ferramentas adequadas.
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Na categoria que retrata as condi¢cOes de seguranga e saude no trabalho, o Setor A, apresenta
total satisfagdo em relagdo a todos os itens questionados. Ja para o Setor B percebe-se que existe
50% de insatisfagdo em relacao as instalagdes onde realizam o trabalho, relacionados as condicoes
fisicas adequadas quanto a ruidos. Ainda questionadas sobre a satisfacdo com os horarios de
trabalho adotados pela empresa, as entrevistadas dividiram suas opinides, sendo que 50%
concordam e 50% discordam. Sobre o tempo destinado aos intervalos entre os turnos, se esta
adequado para o seu descanso, 70% respondem que ndo estd adequado. No item que avalia a
acessibilidade dos horarios de trabalho, 50% dizem nao ter conhecimento.

4.2.3. Oportunidades de Crescimento e Seguranca

Segundo Rodrigues (2007) neste item o autor Richard Walton (1973) focaliza a atencao na
oportunidade de carreira, no sentido de proporcionar ao funcionario possibilidade de carreira na
organizacao.

Para se tornar viadvel a essa categoria o Walton (1973) sugere que se trabalhe com: a aplicagéo
respectiva que representa a expectativa de usar o conhecimento e as habilidades expandidas e
recém-adquiridas em atribuigdes de trabalhos futuros, a oportunidade de progresso dispde na
oportunidade de progredir na organizacdo com o reconhecimento do grupo familiar e demais
associados e a seguranca de emprego que garante a renda do trabalhador.

As oportunidades de crescimento e seguranca, apresentam apenas o atributo que refere-se a
estabilidade no setor como determinante para o Setor A, 50% afirmam haver estabilidade e 40%
nao haver. Todos os demais itens possuem unanimidade nas repostas, destacando satisfacao total.
No Setor B os itens relacionados a preocupacao da empresa em relacao a formacgao profissional
(treinamentos), 50% concorda que existe e 40% discorda, e oportunidade de crescimento pessoal e
profissional dentro da empresa, 50% concorda e 50% discorda, apresentam uma divisdao nas
respostas. Da mesma maneira que o Setor A, o Setor B também apresenta uma certa preocupagao
em relacdo a estabilidade no trabalho, 40% afirmam nao sentirem-se seguros e 30% destacam nao
terem conhecimento, representando o item como o mais preocupante da categoria.

4.2.4. Trabalho e o Espaco Total de Vida

Essa categoria tem por finalidade medir a QVT em relacdo ao trabalho e ao tempo dispensado
para sua familia, lazer e atividades fisicas. De acordo com Chiavenato (2004), o trabalho nédo deve
absorver todo o tempo e energia do trabalhador em detrimento de sua vida familiar e particular,
de seu lazer e atividades comunitarias.

O equilibrio entre o trabalho e o convivio familiar € um dos mais importantes do modelo de Walton
(1973). Neste item sdo apresentados dados sobre flexibilidade de horarios, horas extras, lazer e
vida pessoal.

Na categoria que analisa os fatores do trabalho e espaco total de vida, o Setor A apresenta
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percentuais satisfatorios entre trabalho e vida pessoal, acima de 80%. Para o Setor B, o item que
refere-se a jornada de trabalho permitir dedicacdo ao lazer diariamente, 50% concordam e 50%
discordam. Sobre o convivio familiar, se ja foi prejudicado devido as atividades que desempenha,
50% discordaram e 40% concordaram. Os demais itens foram avaliados acima de 70% como
satisfatorios para o setor.

CONCLUSAO

A expressao “qualidade de vida no trabalho” coloca em evidéncia a colaboracdo mitua entre
trabalho e organizagao. A partir do momento que existe uma sincronia entre ambas as partes, é
possivel satisfazer exigéncias e necessidades humanas, promover estabilidade e motivacdo, que
consequentemente resultam em ganhos de produtividade e eficiéncia nos processos internos.

Este trabalho apresenta uma andlise sobre a percepcdo dos técnicos administrativos com relacdo a
influéncia dos fatores da qualidade de vida no trabalho e o seu impacto no desempenho pessoal.
Foram analisados os setores que compreendem: Servigos de Limpeza, Copa e Cozinha,
denominado no decorrer das andlises como Setor A e Central de Atendimento, Nicleo Académico
e Secretaria Académica, denominado como Setor B, de uma Instituicdo de Ensino Superior do
Estado do Rio Grande do Sul.

Com relacao a primeira categoria analisada, que retrata a “compensacao justa e adequada”,
através dos indicadores de renda adequada ao trabalho, equidade interna e externa, pode-se
afirmar que o Setor A, apresenta um alto grau de satisfacao em relagdo aos atributos analisados.
O Setor B também apresenta um indice de satisfacdo positivo, mas um pouco menor, se
comparado ao outro setor. Mas, ainda podemos destacar que ambos os setores estdo satisfeitos
com a IES referente a essa categoria.

A categoria sobre “condigdes de seguranga e saude no trabalho” esta refere-se as condi¢des no
ambiente fisico seguro e saudavel e jornada de trabalho adequada. Para o Setor A as condigoes
analisadas apresentam novamente um alto grau de satisfacdo com a IES. Ja para o Setor B, alguns
itens apresentam uma diferenca de satisfagdao em relagao as instalagdes no ambiente fisico. Com
isso pode-se afirmar que o setor possui varias atividades administrativas no mesmo local, podendo
ser um dos fatores relacionados a questdes de ruidos. Sobre estarem satisfeitos em relagao a
jornada de trabalho, em relagdo aos horarios de trabalho, esse item ficou evidenciado na pesquisa
com possivel insatisfacdo do grupo. Devido as mudangas ocorridas pelo Governo Federal em
relacdo a jornada trabalhista, a IES teve que se adequar e realizar algumas alteragdes, isso pode-
se considerar um dos fatores que impactou na QVT dos funcionarios.

No que diz respeito a “oportunidade de crescimento e seguranca” 100% dos pesquisados do Setor
A, reconhecem que existe preocupacao da empresa em relacao a formacgdo profissional,
possibilitam o crescimento pessoal e profissional e se sentem responsaveis pelos resultados
alcancados. Unico item que apresenta inseguranca para o setor, refere-se a estabilidade na
empresa. Para o Setor B os itens avaliados sobre formacao profissional e oportunidades de
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crescimento, o grupo se divide nas respostas, demonstrando um certo grau de insatisfacdo de uma
parte dos entrevistados. Com isso pode-se destacar que esse grau de insatisfacao por parte de
alguns funcionarios é devido a inflexibilidade de horario, pois o grupo avaliado mantém suas
atividades trabalhistas nos turnos tarde e noite, inviabilizando a possibilidade de realizar
determinadas formacoes. Da mesma forma, o Setor B também demonstra um certo grau de
inseguranca, relacionado a estabilidade na IES. Por se tratar de uma Instituicdo de Ensino
privada, ela ndo apresenta garantias de estabilidade aos seus funcionarios.

Na categoria que analisa os fatores do “trabalho e espaco total de vida”, o Setor A apresenta
percentuais satisfatérios com a IES, relacionados a trabalho e vida pessoal. Para o Setor B, o item
que refere-se a jornada de trabalho permitir dedicacdo ao lazer diariamente, a opinido do grupo se
divide. Assim como o item que trata sobre o convivio familiar se ja foi prejudicado devido as
atividades que desempenha, apenas 50% afirma nao ter sido prejudicado. Com isso, pode-se
constatar que novamente o impacto do horario estabelecido pela IES, torna-se um fator negativo
na QVT dos funcionarios.

Conforme a definicao de Walton (1973), a qualidade de vida no trabalho busca tornar a
organizacao mais humanizada no sentido mais amplo, ou seja, de criar e potencializar espacgos de
discussao que possam envolver gestores e os trabalhadores da classe em estudo, sensibilizando a
todos no sentido de promover o desenvolvimento educacional mediante politicas e agoes que
fortalecam a cultura da humanizacao e a gestao participativa.

A IES possui Programas de QVT com o objetivo de proporcionar o bem-estar de seus funcionarios.
Entre eles sao desenvolvidas atividades que permeiam a saude e a qualidade de vida, por meio de
aulas laborais e palestras com temas de prevengdo e cuidados. Politicas de Gestao de Recursos
Humanos que envolvem avaliagcdo de desempenho, planos de cargos e salarios e programa de
incentivo de crescimento profissional. Programa Sinergia, uma acdo de endomarketing, que
envolve os técnicos administrativos e docentes, por meio de atividades que envolvem
confraternizagoes, projetos e campanhas. Assim como, a Gestao da IES é de forma participativa,
com didlogos entre os gestores e funcionarios.

A pesquisa evidencia elevado nivel de satisfagdo para os dois Setores A e B quanto as categorias
que o modelo de Walton propde para mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho, as quais
referem-se a “compensacao justa e adequada”, “utilizacdo e desenvolvimento de capacidades” e a

“relevancia social da vida no trabalho”. Mas também aponta para a insatisfacdo em algumas
categorias, para o Setor B, as quais refletem alguns indicadores que se apresentam negativamente
na QVT dos funcionarios em destaque para “condigdes de seguranca e satde no trabalho,

“oportunidades de crescimento”, “integracdao social na organizacdo”, “garantias institucionais” e

“trabalho e espaco total de vida”. Diante dessa gama de informacdes faz-se perceber algumas
atitudes que visam melhorar a QVT.

n o«

Com isso, pode-se afirmar que a qualidade de vida no trabalho e a motivacdo estao diretamente
ligadas a satisfagdo e ao bem-estar dos funciondrios. A insatisfacdo de uma equipe de trabalho
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serd altamente prejudicial para evolucgdo e produtividade da organizacao.

REFERENCIAS
BERGAMINI, C. W. Motivacao nas Organizacoes. 5. Ed. Sdo Paulo: Editora Atlas, 2008.

BOM SUCESSO, Edina de Paulo. Trabalho e qualidade de vida. Rio de Janeiro:
Qualitymark/Dunyoa, 1998.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos: o capital humano das organizacoes. 8. ed. Sdo
Paulo: Atlas, 2008.

. Recursos humanos na empresa. Sao Paulo: Atlas. 1991.
. Gestao de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizacoes -
Rio de Janeiro: Elsevier, 1999 - 212 Reimpressao.
. Recursos Humanos. Edicdo compactada. 3. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

. Gestao de Pessoas: o0 novo papel dos recursos humanos nas organizacoes. 3.
ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

. Administragao nos Novos Tempos - 22 Ed. - Rio de Janeiro: Campus, 2004 -
32 Reimpressao.

CONTE, Antonio Lazaro. Qualidade de Vida no Trabalho. Revista Fae Business, n 7, nov. 2003.

COSTA, Manuela de Andrade. Qualidade de vida no trabalho do servidor publico: fatores
criticos na percepcao dos funcionarios da secretaria de administracao e financas do
municipio de Gravata. 2010. 67 f. Monografia de conclusdo de curso (Graduacdao em
Administracdo). Centro Académico do Agreste, Universidade Federal de Pernambuco, Caruaru.
2010

DUBRIN, A. Principios de Administracao. 4°Edigao. Rio de Janeiro. Editora LTC, 1998.

FERNANDES, Eda. Qualidade de vida no trabalho; como medir para melhorar. Salvador:
Casa da Qualidade, 1996.

(.
i -
<3
=



Bioeconomia:
DIVERSIDADE E RIQUEZA PARA O
DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL J

L]
SA I-AO UNLIUI 2019‘ ”’o XXVII Seminario de Iniciacdo Cientifica
CONHECIMENT AXIV Jormada de Pesquisa

XX Jornada de Extenséo
21424 s outubro« 2019 IX Semindrio de Inovacdo e Tecnologia

Evento: XXIV Jornada de Pesquisa

GIL, Antonio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas. 2002.

. Gestao de Pessoas enfoque nos Papéis Profissionais. Editora Atlas, 2007.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Qualidade de vida no trabalho. Sdo Paulo: Atlas, 2004.

. Qualidade de Vida no Trabalho - QVT: conceitos e praticas nas
empresas da sociedade pos-industrial. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012.

LOPES, S.P. Analise da qualidade de vida no trabalho sob os critérios propostos no modelo
Walton: um estudo de caso na Equisul. 2003. 66f. Monografia (graduacao) - Curso de
Administragao - Habilitacdo em Comércio Exterior, Universidade do Vale do Itajai, Sdo José.

LUZ, Ricardo. Gestao do clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.

MALHOTRA, Naresh K. Pesquisa de Marketing: uma orientacao aplicada. 32 Ed. Porto
Alegre: Bookmann, 2001.

MARCONI, Marina de Andrade, LAKATOS, Eva Maria. Técnicas de pesquisa. 2. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 1990.

MAXIMIANO, Antonio César Amaru. Teoria geral da administracao: da escola cientifica a
competitividade na economia globalizada. 2. ed. Sao Paulo: Atlas,

2000.

MONTEIRO, Greice Marta Sparemberger. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: O estudo de
caso no setor de Servicos de Limpeza, Copa e Cozinha da UNIJUI - CAmpus Santa Rosa.
2014. 70 f. Monografia de conclusao de curso (Graduacao em Administracao). Universidade
Regional do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul, Campus Santa Rosa.

NEWSTROM, John W. Comportamento Organizacional: o comportamento humano no
trabalho. Sdo Paulo: McGraw-Hill, 2008.

[~
-
-
e



Bioeconomia:

DIVERSIDADE E RIQUEZA PARA O

DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL '
[ ]

SAI-AO DO uwuuizmg’ ’/o XXVII Seminario de Iniciacdo Cientifica
CONHECIMENT :-... AXIV Jornada de Pesquisa

XX Jornada de Extenséao

Evento: XXIV Jornada de Pesquisa

ROBBINS, S. P.; JUDGE, T. A.; SOBRASIL, F. Comportamento organizacional: teoria e pratica
no contexto brasileiro. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2010.

RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho. Qualidade de Vida no Trabalho: evolucdo e andlise no
nivel gerencial. 11. ed. Rio de Janeiro: Vozes, 2007.

SILVA, Reinaldo Oliveira da. Teorias da administracao. Sao Paulo: Pioneira, 2001.

SILVA, M. A. Dias da; DEMARCHI, Ricardo. Saude e qualidade de vida no trabalho. Sdo Paulo:
Best Seller, 1997.

SOUZA, Leandro G.S. Alinhamento entre as praticas de lideranca e a cultura
organizacional. Dissertacdo (mestrado) - Universidade Federal Fluminense, Sistemas de Gestéo.
Niterdi, 2006. 111f.

TRIVINOS, Augusto N. S. Introducdo a pesquisa em ciéncias sociais: a pesquisa qualitativa
em educacao. Sao Paulo: Atlas, 1987.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatorios de pesquisa em Administracao. Sao Paulo:
Atlas, 2004.

WALTON, R.E.; Qualidade de Vida no Trabalho: O que é isto? Sdo Paulo: Atlas, 1973.

YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. Tradugao de Daniel Grassi. 3. ed. Porto
Alegre: Bookman, 2005.

(D

=
i'.i:z
;:
it

21424 s outubro« 2019 IX Seminério de Inovacio e Tecnologia



