UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA- UFPB
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS- CCSA
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO-DA

VERONICE PESSOA DA NOBREGA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Um estudo de caso na
Policlinica Sao Luiz

JOAO PESSOA-PB

2015



VERONICE PESSOA NOBREGA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Um estudo de caso na Policlinica Sdo
Luiz

Trabalho de Curso apresentado como parte
dos requisitos necessarios a obtencdo do
titulo de Bacharel em Administracdo, pelo
Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas, da
Universidade Federal da Paraiba/ UFPB.

Professor Orientador: Prof Dra Kéatia Virginia Ayres

Coordenadora do curso: Prof Dra Hellen Silva

Jodo Pessoa

2015



Dados Internacionais de Catalogac¢do na Publicagdo (CIP)

N754q Nobbrega, Veronice Pessoa.
Qualidade de vida no trabalho: um estudo de caso na policlinica

S30 Luiz. / Veronice Pessoa Nobrega. — Jodo Pessoa: UFPB, 2015.
50f.:il

Orientador (a): Prof2. Dr2. Katia Virginia Ayres.
Monografia (Graduagdo em Administragdo) — UFPB/CCSA.

1. Qualidade de vida no trabalho - QVT. 2. Satisfagdo dos
colaboradores — Policlinica Sdo Luiz. 3. Modelo de Walton. I. Titulo.

UFPB/CCSA/BS CDU:658.3(043.2)




A Professora Orientadora Dra Katia Virginia Ayres

Solicitamos examinar e emitir parecer no trabalho de curso da aluna:

VERONICE PESSOA DA NOBREGA.

Jodo Pessoa, __ de de 2015

Prof2. Paula Luciana B. Sanches

Coordenadora do SESA

Parecer do Professor Orientador:




VERONICE PESSOA DA NOBREGA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Um estudo de caso na Policlinica S&o
Luiz

Trabalho de Curso Aprovado em: 25 de fevereiro de 2015

Banca Examinadora

Prof. Dra Katia Virginia Ayres

Orientadora

Prof. Examinador



Dedicatéria

Dedico este trabalho primeiro a minha familia, que esteve sempre ao meu lado
nos momentos dificeis e a0 meu esposo que sempre me incentivou a buscar
conhecimentos, ajudando-me no que fosse necessario para concluir esta etapa
importante da minha vida. Aos meus amigos que sempre estavam prontos em me ajudar

no que fosse necessario.



Agradecimentos

Agradeco a Deus pela a oportunidade e forca para conseguir concluir este curso

diante de tantos obstaculos encontrados nessa caminhada.
Aos meus pais Vera Lucia e Pedro, meus irméos e colegas.

Ao meu esposo Flavio pelo carinho, amor e compreensdo durante todo o curso
estando sempre pronto para ajudar, tirar davidas em alguns momentos e fazer criticas

quando necessario.

N&o posso deixar de agradecer ao corpo docente desta Instituicdo,
principalmente a minha orientadora Katia Ayres que durante todo processo de
elaboracdo deste trabalho me deu apoio, de forma prestativa e paciente em todos os
momentos passando seus conhecimentos e vivéncia da sua area contribuindo para o

sucesso deste trabalho.



“Nao se pode falar em qualidade de produtos e
servicgos se aqueles que vao produzi-los ndo tem

qualidade de vida no trabalho”

Eda Fernandes



NOBREGA, Veronice Pessoa. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Um
estudo de caso na Policlinica Sdo Luiz, 2015,50 f.Monografia ( Graduagdo em
Administracdo) Universidade Federal da Paraiba-UFPB.

O objetivo deste estudo foi analisar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
dos colaboradores da Policlinica Sdo Luiz. Os procedimentos de analise utilizados
foram baseados no Modelo de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) que é mais
abrangente comparado com os demais Modelos como o de Westley (1979) e o Modelo
de Davis e Wether citados na literatura. Foi elaborado um questionario de acordo com
as oito dimensdes citadas por Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) o qual permite
ao pesquisador identificar as praticas organizacionais relacionadas a QVT, e suas
aplicacdes frente a satisfacdo dos colaboradores. Neste contexto, foi constatado que a
empresa apresenta caracteristicas de QVT que estdo dentro das dimensdes citadas por
Walton e de acordo com os resultados obtidos, os entrevistados apresentam-se
satisfeitos na maioria das dimensdes. Observa-se nas respostas da questdo discursiva
que alguns quesitos, tais como melhorias salariais, seguranca, beneficios e plano de
carreira, nao sao oferecidos, porém muitas dessas criticas contradizem as respostas das
questdes fechadas, onde estes quesitos parecem ser satisfatorios para a maioria dos
colaboradores. Sugestdes de melhorias, tais como um ambito mais participativo nas
atividades da empresa, espagco para discutir seus percalcos na jornada de trabalho,
também foram solicitadas pelos funcionarios nas respostas da questdo discursiva. Neste
contexto, é observado que a empresa precisa Se conscientizar e investir mais na

Qualidade de Vida no Trabalho de forma mais abrangente.

Palavras chave - 1. Qualidade de vida no trabalho - QVT. 2. Satisfacdo dos

colaboradores — Policlinica Sao Luiz. 3. Modelo de Walton.



NOBREGA, Veronice Pessoa. QUALITY OF WORK LIFE: Case study in caso na
S&o Luiz Policlinic, 2015,49 f.Monografia (Graduagdo em Administragdo) Universidade
Federal da Paraiba-UFPB.

The main of this study was a kind of analisys about Quality of Work Life
(QWL) with workers of Sdo Luiz polyclinic. The statistics methods were used
according the Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) model that fill more
requeriment compare the Westley (1979) and Davis e Wether. It was made a quiz
according the eight dimensions said by Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) that
allow the researcher to identify the organizational practises that involves QWT and the
function of this system through the eyes of employees. In this context, was seen that in
spite of the company think perform QWT themselves is not enough, was seen on
answers of discuss question that best salaries, security, more perks and career plan are
not offered to employees, however many critical contradict with the answers of quiz,
where this questions seems to be satisfactory to majority of employees. Suggestion of
improvement, like a search and more participation in company activities, and there is
not enough space to discuss their problems on job. We concluded that is so important

that the company need to be aware and invest in activities about QWT more effectively.

Keywords - 1 Qualitity Work Life - QWL. 2 - Employees satisfaction - Policlinica Sao

Luiz. 3. Walton model
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1 INTRODUCAO

Atualmente, a Gestdo Estratégica de Recursos Humanos (GERH) esta se
destacando nas organizacbes devido a preocupacdo com a produtividade e
competitividade no mercado. De acordo com Tachizawa et al (2001) as exigéncias por
novos modelos de como conduzir os interesses das empresas e das pessoas traz
mudancgas no cendrio da GERH contribuindo cada vez mais para o fortalecimento
organizacional. Portanto, a necessidade de trabalho em equipe e de pessoas
comprometidas e motivadas deixa a gestdo de GERH num ponto importante, pois, seu

objetivo é inovar e proporcionar a empresa um diferencial.

Segundo Dessler (1942 apud ODERICH, 2003) o verdadeiro papel do RH €
alinhar as préaticas de recursos humanos as estratégias da empresa, tornando-se parceiro
na formulacdo e implementacdo das estratégias organizacionais, sendo assim, a gestao
de Recursos humanos considera as pessoas como recursos estratégicos, capazes de
dinamizar as organizagdes e com isso garantir a sustentabilidade e competitividade no

mercado.

Segundo Conte (2003) desde a década de 90, as mudancas ocorridas nas
empresas apresentando aumento na produtividade, afetou as vidas das pessoas nos
grandes centros urbanos as quais passaram a ter um ritmo de vida acelerado, com
excesso de horas de trabalho e pressdes para serem cada vez mais produtivas.
Entretanto, o lado profissional predominou o ser humano, que foi for¢cado a ser um
super-profissional, ndo poupando esfor¢os em longas jornadas de trabalho. Esse ritmo
foi assimilado pela sociedade e acabou se tornando um novo padrdo. O autor ainda cita
que a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) estad no fato que grande

parte do tempo do individuo é vivenciada no ambiente de trabalho.

De acordo com Gil, (2011) é muito dificil a implantagdo do programa QVT
devido aos altos custos para as empresas, pois mais beneficios serdo fornecidos ao
colaborador, o que demanda gastos. Porém, esses programas causam melhorias na
organizacdo, ja que seu objetivo principal € a satisfacdo dos funcionarios em relacdo a
QVT que vai se intensificar a partir do momento em que as empresas promovam um

ambiente mais participativo e melhorias das condigdes de trabalho.

Os objetivos dos programas de QVT sdo, entre outros, criar organizacdes mais
humanizadas e dindmicas contribuindo para a satisfacdo dos colaboradores, no

desenvolvimento do trabalho e Ihes dando mais autonomia nas decisdes; oferecer mais
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feedback sobre o desempenho dos mesmos; maior variedade e adequacdo de tarefas;

énfase no desenvolvimento pessoal do individuo (GIL, 2011).

Segundo Gil (2011), a gestdo de pessoas detém varios elementos requeridos para
que a organizagao seja competitiva, devido ter a capacidade de reduzir custos, melhorar
o0s niveis de qualidade e criar diferentes capacidades. Com isso, consegue implementar
programas de qualidade, criar incentivos para seus colaboradores, garantir os niveis de

seguranca e salde ocupacional na empresa.

A importancia da Qualidade de Vida no Trabalho é entender o ser humano de
forma abrangente, ou seja,entender suas aspiracfes e limitagdes promovendo um
equilibrio em todos os aspectos. Segundo estudos de Albuquerque et al (1998) ao
pesquisar diversas empresas que adotam a QVT, verificou-se que todos acham
importante a implantagdo do mesmo, porém, na pratica, prevalece o imediatismo. Sendo
a Qualidade de Vida no Trabalho uma evolucdo da Qualidade Total, ndo existe
qualidade total se ndo houver qualidade de vida das pessoas no trabalho. Fernandes, (
1996, p. 37) destaca ainda que, a Qualidade Total s6 se faz através das pessoas, €
somente atendendo as necessidades das pessoas e as desenvolvendo, maximizando as

suas potencialidades , é que a empresa também se desenvolvera, atingindo suas metas.

Portanto, diante deste contexto, sabendo a importancia do tema, este trabalho tem
como objetivo realizar um estudo da Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores
da Policlinica Sdo Luiz em Jodo Pessoa. O estudo vai nos possibilitar identificar a
satisfacdo em relacdo a QVT no ambiente de trabalho contribuindo para discussao sobre
0 tema, como também a existéncia de préaticas da QVT na organizacdo. Diante deste
contexto, esta pesquisa tem como finalidade identificar: Qual é a percepcdo dos
colaboradores da Policlinica Sao Luiz acerca da Qualidade de Vida no Trabalho a partir

do modelo de Walton ?
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2 OBJETIVOS
2.1 Objetivo Geral

Avaliar a percepcéo dos colaboradores da Policlinica Sdo Luiz acerca da Qualidade de
Vida no Trabalho, a partir do modelo de Walton.
2.2 Objetivos Especificos

- Identificar as praticas organizacionais relacionadas a QVT,;
- Avaliar a percepcao dos colaboradores no ambiente de trabalho em relacdo a QVT;

- Apresentar sugestdes de melhorias.
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3 - REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo sera abordado um breve histérico sobre gestdo de pessoas
incluindo conceitos e caracteristicas abordadas por varios estudiosos da area de recursos
humanos, como também a visdo dos gestores da época. Sera abordado também o novo
modelo de gestdo de recursos humanos, com enfoque na Gestdo Estratégica de Pessoas
nos programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

3.1 - Gestdo de pessoas

De acordo com Gil (2011) a gestdo de pessoas é uma fungdo gerencial que tem
como objetivo a cooperacdo das pessoas que compdem o ambiente organizacional
alcancarem os objetivos tanto da empresa como individual. E uma evolucéo das antigas
areas conhecidas como Administracdo de Pessoal, Relagcdes Industriais e Administracdo
de Recursos Humanos, esta expressdo surgiu no final do século XX e traz consigo
alguns pontos em comum com as areas de Gestdo de Talentos, Gestdo de Capital

Humano.

Na década de 80 a gestdo de pessoas passou por dificuldades, devido a diversos
fatores, tais como, a globalizacdo da economia, o0 avango tecnoldgico, a
competitividade, entre outras. Logo, as empresas apresentaram dificuldades para se
ajustar a esses novos cenarios, muitas passaram por reengenharia, terceirizacdo e o
downsizing, trazendo consequéncias para as pessoas que faziam parte da organizacao.
Devido a estes fatores, na década de 90 vérias criticas foram feitas, mas as empresas
permaneceram firmes, defendendo a idéia que as pessoas devem ser detentoras

conhecimento, habilidades, capacidades e inteligéncia (GIL,2011).

Na evolucdo do estudo sobre as pessoas Motta et. al (2009) afirma que a
administracdo cientifica visava a racionalizagdo do trabalho e especificamente a
simplificacdo dos movimentos requeridos para executar as tarefas, ja a Escola das
Relagbes Humanas impulsionou a valorizagdo das relagdes no trabalho dando maior

importancia aos fatores psicoldgicos e sociais e o trabalho em equipe.

De acordo com Demo (2010) a importéncia dada ao fator humano nas empresas
proporciona a harmonizacdo entre capital e trabalho permitindo que 0s mesmos
colaborem com a empresa e possam encontrar satisfacdo de suas necessidades sociais e

psicoldgicas.
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3.2 - Gestdo estratégica de pessoas

De acordo com Boas e Andrade (2009) a Gestdo Estratégica de Pessoas (GEP) é
um processo de planejamento, organizacgéo, direcdo e controle de pessoal que constitui a
organizagdo. Tachizawa et al. (2001) menciona que os relacionamentos entre a
organizacdo fornecedoras e clientes, 0 comportamento das pessoas, a gestdo de capital
intelectual, gestdo de competéncias e a gestdo do conhecimento, representam novos

conceitos que transformaram a tradicional GEP.

A partir desse caminho a GEP mostra sua importancia dentro da organizacao
tornando-se aliada aos planos e metas da empresa. O ritmo estressante das organizagdes
na area de producdo, muitas vezes exige dos funcionarios jornadas de trabalho longas e
ndo possuem um lado social e familiar. Com a criacdo de programas direcionados a
melhoria na qualidade de vida algumas empresas ja estdo implantando o Programa QVT
que traz beneficios neste aspecto, transformando o ambiente de trabalho mais dindmico
(ALBUQUERQUE et al, 1998).

Neste novo cenario a GEP é um diferencial competitivo, embora ainda nédo
adotadas por muitas empresas e possui uma ligacdo estreita com o planejamento
estratégico, a qual introduz em suas politicas, mudancas de paradigmas rumo a alteracédo
dos resultados organizacionais e perfil cultural das organizagdes (MARRAS, 2009).
Estas mudancas no cendario organizacional, exige dos gestores uma adequacao a esses
novos paradigmas (TACHIZAWA,2001).

Albuquerque et al (1998) mencionam que a evolucdo da GEP, buscava
desenvolver cada vez mais seu capital intelectual que se destaca em relacdo a criar
planos estratégicos de incentivo para os seus colaboradores desempenharem suas
atividades com motivagdo, melhorar a produtividade da empresa para alcancar suas

metas e resultados esperados.

O novo modelo de gestdo baseia-se nos principios de valorizacdo dos
colaboradores como individuo e profissional que s&o a confianga, estimulo ao talento e a
vocagdo, motivacdo e clima organizacional propicio ao comprometimento com a busca
de resultados (TACHIZAWA, 2001).

As organizagoes estéo utilizando o Empowerment sendo um importante desafio,
a qual passa a reducdo da dependéncia dos seus colaboradores em relagdo aos seus

superiores e ao controle individual sobre o trabalho que executam, tornando este
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processo eficaz para conferir qualidade ao trabalho, e por outro lado pode fornecer uma
revolugdo na organizacgdo, ja que vai interferir numa dimenséo bem critica que é o poder
(GIL,2011).

Segundo Albuquerque et al (1998) as caracteristicas encontradas nas novas
politicas de Recursos Humanos, os autores destacam:

e Recompensas econémicas conjugadas com recompensas simbdlicas;
e A substituicdo dos mecanismos classicos de controle pela confianca;
e Espirito global: empresa algo mais que local de trabalho;

e Oportunidade de promogdes horizontais e verticais;

e Estabilidade no emprego;

e Intelectualizaréo das tarefas;

e Substituicdo da programacao pela estratégia.

Diante dessa abordagem fica claro que a area de recursos humanos apresentou
evolucdo positiva e que estd contribuindo para melhorar o clima organizacional e a
qualidade de vida das pessoas no ambiente de trabalho. As empresas estdo cada vez
mais preocupadas em oferecer melhorias para seus colaboradores, com o objetivo de
reter funcionarios mais produtivos e mais motivados no ambiente de trabalho
(ALBUQUERQUIE, et al 1998).

Na secdo que segue serdo descritos o surgimento da QVT, e seus principais
conceitos e modelos para estudo da QVT como também sua importancia para a empresa

e para os funcionarios.
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4 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Sé&o diversos os conceitos de QVT, segundo Conte (2003 apud FERNANDES,
1996) conceitua a QVT sendo:

Uma gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e socio psicolégico que
afetam a cultura e renovam o clima organizacional, que refletird no bem estar do trabalhador e na

produtividade das empresas.

Segundo Piccinini e Tolfo (2001), a preocupagdo com a QVT iniciou nos anos
50 e apresentaram diversas fases. Seus precursores foram EricTrist e seus colaboradores
do Tavistok Instituto, em Londres. Estes estudiosos deram origem a uma abordagem
sociotécnica que visava a integracdo dos colaboradores nas atividades da empresa, em
troca ao aumento de beneficios fornecidos aos mesmos. Neste &mbito, o objetivo era o

aumento da produtividade com foco nos funcionarios.

Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.36), afirmava que nos anos 70, a
QVT deveria incorporar as necessidades e aspiracbes humanas da época, como desejo

de um empregador socialmente prestativo.

Walton (1973 apud PICCININI; TOLFO, 2001) conceitua:

QVT como sendo calculada sobre a humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da
empresa, a qual envolverd o entendimento das necessidades e aspiragdes do individuo, através da
reestruturacdo de cargos e novas formas de organizar o trabalho, aliados a formacéo de equipes de

trabalho com maior autonomia e melhoria do meio organizacional.

Wether e Davis (1983 apud FERNANDES, 1996, p.36) mostra que a QVT
precisa ser definida com clareza, pois os cargos, postos de trabalho, ndo representam
apenas uma fonte de renda para os trabalhadores, mas também um meio de satisfazerem
suas necessidades com reflexos em sua qualidade de vida. Albuguerque et al (1998)

completa afirmando que:

" A QVT é um conjunto de acbes de uma empresa que envolve o diagnostico e
implantacdo de melhorias e inovagGes gerenciais, tecnolégicas e estruturais dentro e fora do
ambiente organizacional, visando promover condi¢des plenas de desenvolvimento humano para

e durante a realizacdo do trabalho."”

Albuquergue et al (1998) ao realizar uma pesquisa com o objetivo de medir a
satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao seu estado geral de stress e 0s seus valores

pessoais sobre a importancia da qualidade de vida para a vida pessoal e para o trabalho
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na empresa, concluem que: existe valorizacdo da QVT para o resultado do trabalho, mas
ndo qualidade de vida para trabalhar. E ainda verificou que a adequagéo das acdes de
QVT promovida pela empresa € vista de forma satisfatéria moderada e principalmente

pelas geréncias.

De acordo com Albuquerque et al (1998) ao investigar a gestdo da Qualidade de
Vida no Trabalho no escopo de Qualidade Total, abordou diversos pontos relativos a
estratégia, valores, estrutura organizacional e avaliacdo de resultados. E concluiu que: a
maioria das empresas nao possui diretoria propria responsavel pelos projetos de QVT, e
quando héa é responsavel pelos recursos humanos e qualidade, existe poder decisério
definido para QVT na maioria das empresas, as areas envolvidas estdo concentradas nos
recursos humanos e saude, a maioria relata possuir colaboradores envolvidos com
atividades de QVT, mas s6 um pequeno numero de empresas contém procedimentos

para detectar necessidade de QVT e entre outros fatores observados.

Segundo Gil (2011) a qualidade deve ser implementada comegando da base para
cima, e deve ser decidida nos niveis estratégicos da empresa necessitando do apoio da
alta administracdo. E que as empresas sO se comprometerdo com qualquer programa de
qualidade se lhes mostrarem os beneficios claramente financeiros, decorrentes da

implantagdo do mesmo.
4.1 Principais modelos para analisar a QVT

Davis e Wether (1983 apud FREITAS; SOUZA, 2009) mostra que o modelo
adotado por estes autores analisaa QVT em trés grupos de elementos:

1. Elementos organizacionais- estes elementos se referem as praticas e ao fluxo do
trabalho, a especializacdo e racionaliza¢do do trabalho. Que esta relacionada a busca da

eficiéncia, que é alcancada a partir da especializagdo na racionalizacdo da producao.

2. Elementos ambientais- sdo as condi¢bes externas as organizagfes, as
potencialidades, as disponibilidades e as expectativas sociais. Sendo o fator habilidade,
importante para que o0 cargo ndo seja dimensionado para cima ou para baixo das

aspiracdes profissionais do trabalhador.

3.  Elementos comportamentais- S0 as necessidades mais importantes dos
funcionérios. Estdo relacionadas a autonomia, variedade de habilidades ,feedback,

valorizagéo do cargo.
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Freitas e Souza (2009) cita 0 modelo de Westley (1979) o qual mostra que 0s
problemas que as pessoas vivenciam no ambiente de trabalho podem ser classificados
em quatro categorias: injustica, inseguranca,isolamento e anomia. O quadro 1 mostra
um resumo das caracteristicas dos problemas de QVT, apresentando os sintomas,
indicadores, acdes e propostas que tem como objetivo humanizar o trabalho, na visao

desses autores:

Natureza do Sintoma do Acéo para solucionar o Indicadores Propostas
problema problema problema
Fatores Unido dos trabalhadores Insatisfacdo Cooperacao;
econdmicos Injustica Greves e Diviséo dos lucros;
(1850) sabotagens Participacdo nas
decisoes.
Fatores politicos Posicdes politicas Insatisfacdo Trabalho auto-
(1850-1950) Inseguranca Greves e supervisionado;
sabotagens Conselho dos

trabalhadores;
Participacdo nas

decisdes.
Fatores Sensacéo de Valorizagéo das
Psicologicos Isolamento Agentes de mudangas isolamento; tarefas;
(1950) Absenteismo e | Auto- realizacéo no
turnover trabalho
Fatores Grupos de | Desinteresse Valorizacdo das
Socioldgicos Anomia autodesenvolvimento pelo trabalho; relacbes
Absenteismo e | interpessoais,
turnover distribuicdo de
responsabilidade na
equipe.

Quadro 1: Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho

Fonte: Westley (1979 apud FREITAS; SOUZA, 2009)

Walton (1973 apud PICCININI; TOLFO, 2001) apresenta seu modelo para
estudo da QVT que servira de base para se analisar as praticas adotadas pelas melhores
empresas no Brasil. Ele adota oito dimensdes que facilita o estudo da QVT de forma

mais abrangente.
As dimensoes e seus indicadores de QVT para Walton séo os seguintes:

1. Compensacdo justa e adequada: equidade salarial interna, equidade salarial externa

e beneficios;

2. Condicdes de trabalho: condicdes fisicas seguras e salutares e jornada de trabalho;
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3. Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades: autonomia e
possibilidades de autocontrole, aplicacdo de habilidades variadas e perspectivas sobre o

processo total do trabalho;

4. Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: oportunidade de desenvolver

carreira e seguranca no emprego;

5. Integracdo social no trabalho: apoio dos grupos primarios, igualitarismo e auséncia

de preconceitos;

6. Constitucionalismo: normas e regras, respeito a privacidade pessoal e adesdo a

padrdes de igualdade;

7. Trabalho e espaco total de vida: relacdo do papel do trabalho dentro dos outros

niveis de vida do empregado;

8. Arrelevancia social da vida no trabalho: relevancia do papel da organizacao em face

do ambiente.

As oito dimensdes citadas pelo autor permitem que o pesquisador apreenda os
pontos percebidos pelos trabalhadores como positivos ou negativos na sua situagao de
trabalho. Apresenta vantagens de analisar tanto o conjunto de condicdes e praticas
organizacionais, como aspectos relacionados a satisfacdo e percepcdo dos empregados
sobre os fatores positivos no trabalho (PICCININI; TOLFO 2001).

Segundo Lacaz (2000), diante da variedade de enfoques sobre QVT a
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) em 1976 procura articular duas vertentes:
a primeira esta relacionada a melhoria da qualidade geral de vida como aspiracdo
humana ndo podendo ser interrompida nas empresas, e a segunda esta relacionada a
maior participagdo dos colaboradores nas decisGes. Baseado neste contexto a saude e a

qualidade de vida ndo podem ser negociadas como um elemento de producao.

Os programas de QVT tém como objetivos criar uma organizagdo mais
humanizada, possibilitando ao trabalhador maior grau de responsabilidade, autonomia,
recebimento de feedback sobre o seu desempenho, maior variedade e adequacdo de
tarefas e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo. Estes programas funcionam
como forma eficaz no comprometimento do colaborador para programas de qualidade

total.
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5 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

5.1 - Caracterizacao da pesquisa

A pesquisa se caracterizou como um estudo de caso, ja que o interesse da
mesma foi estudar os diversos aspectos e caracteristicas do objeto de pesquisa. De
acordo com Lakatos (2010) esta técnica permite uma investigacdo mais concreta de uma
unidade, com finalidade de identificar as caracteristicas importantes para o objeto de
estudo da pesquisa. Segundo Gil (2008) acrescenta que o estudo de caso se caracteriza
pelo estudo de um ou de poucos objetos, permitindo um conhecimento mais detalhado .
O estudo foi realizado na Policlinica Sdo Luiz em Jodo Pessoa, € uma empresa que
possui 25 colaboradores, tendo como principal ramo de atividade oferta de consultas e
exames especializados na éarea da saude. O pesquisador entrevistou os colaboradores da
organizacdo com a finalidade de obter as informagfes necessarias para responder ao

problema de estudo.

A pesquisa, quanto sua natureza teve finalidade descritiva e buscou as
caracteristicas da populacdo estudada, tendo como finalidade colocar o pesquisador em

contato direto com tudo que foi dito ou escrito sobre o assunto abordado.

A abordagem utilizada foi quali-quantitativa, de acordo com Freitas e Prodanov
( 2013), na pesquisa qualitativa pode-se considerar uma relacdo dindmica entre o
mundo real e o sujeito, ou seja, entre 0 mundo objetivo e subjetividade do sujeito, ndo
podendo ser traduzido em nimeros. Neste método ndo se utiliza métodos e técnicas
estatisticas. J& na andlise quantitativa tudo pode ser quantificavel traduzindo em

numeros opinides e informacdes para classifica-las e analisa-las.
5.2 - Universo e amostra

A pesquisa foi realizada na policlinica Sdo Luis situada na avenida Jodo da
Mata, 429 no Bairro de Jaguaribe em Jodo Pessoa, é uma empresa de pequeno porte e
de gestdo familiar consolidada no mercado ha mais de 15 anos.

E a Policlinica mais completa de Jodo Pessoa, oferece a comunidade servicos
de exames e consultas de especialidades médicas em diversas areas da saude, como
também dispde de equipamentos novos e modernos para melhor atender aos seus
clientes. E ainda dispe de uma Unidade de Cardiologia e um amplo estacionamento.

A empresa tem como proposito melhorar a cada dia para atender bem os seus

clientes.
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O universo da pesquisa foi composto por funcionarios da Policlinica, que
correspondem a 25 profissionais divididos em: seis técnicos de enfermagem, quatro
auxiliares de servigos gerais , um gerente financeiro, oito recepcionistas, quatro
enfermeiros, um diretor geral, um assistente social.

A amostra foi formada por 15 colaboradores que correspondem a 60 % do total
de acordo com a disponibilidade dos participantes. A idéia inicial era de realizar um
censo, mas alguns funcionarios se recusaram a responder, pela falta de tempo ou por

falta de interesse; e outros estavam afastados do trabalho no momento da pesquisa.
5.3 - Instrumento de coleta dos dados

As informacg6es foram obtidas através de dados primarios com a utilizagdo do
questionario, que de acordo com Gil (2008) é um conjunto de questdes submetidas a
pessoas com O objetivo de obter informacdes sobre conhecimentos, crencgas,
sentimentos, valores, interesses, expectativas,aspiracdes, temores, comportamento
presente ou passado.

O questionario aplicado, disponivel no apéndice A, foi adaptado de Barros
(2014, p.46) com base no modelo tedrico de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996).
O mesmo foi dividido em duas partes: | Perfil-Socio econdmico e funcional com sete
questdes fechadas e uma descritiva referente ao cargo, Parte Il: Qualidade de vida no
Trabalho com 26 questdes mistas distribuidas de acordo as oito dimens6es do modelo
de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), que sdo elas: Compensacao justa e
adequada, Condices de trabalho,Uso e desenvolvimento das capacidades, Chances de
crescimento e seguranca, Integracdo social da empresa, Constitucionalismo, Trabalho

e espaco total de vida e Relevancia social do trabalho na vida.

No tabela 9 os dados analisados foram separados em grupos classificadas de A a
H. De acordo Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) estas classificacOes referem-se
as dimensoes para o0 estudo da qualidade de vida no trabalho e sdo denominadas como:

A - Compensacéo justa e adequada (Questdes Al, A2, A3, Ad);

B - Condigdes de trabalho (Questdes B5, B6);

C - Uso e desenvolvimento de capacidade (Questbes C7, C8, C9, C10);
D - Chances de crescimento e seguranca (Questdes D11, D12, D13);

E - Integracdo social da empresa (Questdes E14, E15, E16, E17);
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F - Constitucionalismo (Questdes F18, F19);

G - O trabalho e o espaco total de vida (Questdes G20, G21, G22, G23)
H - Relevancia social do trabalho na vida (Questbes H24, H25)

5.4 Procedimento de coleta dos dados

A coleta de dados foi obtida através da aplicacdo de questionario sendo aplicada
a versdao elaborada baseado no modelo de Walton utilizando perguntas fechadas e
abertas para saber a percepgéo dos colaboradores sobre o tema. A pesquisa foi aplicada
através de uma visita a empresa no dia 15 de dezembro de 2014 no periodo da tarde
apos autorizacdo da gerente da empresa. Antes da aplicacdo foi explicado a cada
funcionario o objetivo da pesquisa e ficando a disposi¢cdo para duvidas quando

surgissem.

Foram encontradas algumas dificuldades como: auséncia de alguns funcionarios,
recusa, e por estarem ocupados no momento, outros apresentaram medo em receber
alguma punicdo, caso seus superiores soubesse de suas respostas, mas isso foi
esclarecido no momento explicando sobre o sigilo da pesquisa e eles ficaram mais

tranquilos e aceitaram responder.

Outras dificuldades também foram encontradas que levou a fazer algumas
mudangas no foco da pesquisa e interferindo nos resultados tais como: encontrar uma
empresa disposta a aceitar a aplicacdo da pesquisa, atraso em responder se podia ou ndo
fazer a pesquisa, 0 que mostra que as empresas ainda ndo conhecem os beneficios da

qualidade de vida no trabalho.

5.5 - Técnicas para analise dos dados

Nesta etapa do trabalho de posse dos dados obtidos com aplicacdo do
questionario, foram realizadas analises com utilizacdo da estatistica descritiva simples
para as questdes fechadas e para as analises das questdes abertas foi utilizada a Analise
de conteldo, tendo como objetivo entender o que o0s entrevistados compreendem sobre
o tema Qualidade de Vida no Trabalho (BARDIN, 1977).

O questionario foi dividido em grupos de perguntas que de acordo com as
dimensbes do modelo proposto por Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) como
mostra no quadro 2 as quais foram identificadas pelas letras de A & H. E estdo
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apresentados em tabelas que serdo mostrados posteriormente e duas questdes abertas

uma sobre o entendimento dos colaboradores sobre Qualidade de Vida no Trabalho e

uma para da sugestdes de melhoria para promocao da qualidade de vida na empresa. O

quadro 3 mostra os critérios e indicadores da QVT segundo Walton (1973 apud

FERNANDES, 1996).

Critérios

A - Compensacdo justa e adequada

Indicadores QVT

Equidade interna e externa
Justica na compensagao
Partida nos ganhos de produtividade

B - Condig¢des de trabalho

Indicadores QVT

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

C - Uso e desenvolvimento de capacidade

Indicadores QVT

Autonomia
Autocontrole relativo
Qualidades multiplas
Informagdes sobre o processo total do trabalho

D - Chances de crescimento e seguranga

Indicadores QVT

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

E - Integracdo social da empresa

Indicadores QVT

Auséncia de preconceitos
lgualdade
Mobilidade
Relacionamento
Senso comunitario

F - Constitucionalismo

Indicadores QVT

Direitos de protegdo ao trabalhador
Privacidade pessoal
Liberdade de expressao
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas

G - O trabalho e o espaco total de vida

Indicadores QVT

Papel balanceado no trabalho, Estabilidade de hordrios, Poucas mudangas

geograficas, Tempo para lazer da familia

H - Relevancia social do trabalho na vida

Indicadores QVT

Imagem da empresa, Responsabilidade social, Responsabilidade pelos produto,

Praticas de emprego

Quadro 2 - Dimens@es Conceituais da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48) - adaptado

As questdes fechadas foram avaliadas a partir da frequéncia absoluta e relativa

(n e %), e as abertas tiveram os conteddos mais relevantes destacados de forma a
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compreendermos como 0s entrevistados percebem o que € QVT e quais as suas

sugestdes de melhoria para empresa.

Na parte 1l do questionario foi utilizada uma escala para avaliacdo do nivel de

satisfacdo dos colaboradores do tipo Likert que sdo apresentados em forma de

afirmacdes ou juizos. Segue o quadro 3:

1 Bastante
insatisfeito

Insatisfeito

Nem
Insatisfeito
Nem
satisfeito

Satisfeito

Bastante
satisfeito

Quadro 3: Escala de referéncia para medigéo do nivel de satisfacdo

Fonte: elaborado pelo autor (2015).

As escalas de 1 a 5 ( Bastante insatisfeito a bastante satisfeito) foram avaliadas

pela média, e as questbes fechadas foram do tipo dicotdmicas: sim ou ndo. Os

resultados serdo apresentados em forma de tabelas e graficos, os graficos sdo do tipo

barras que foram elaborados a partir dos resultados obtidos na tabela 9 referentes a

satisfacdo dos colaboradores em relacdo a QVT. Para facilitar a compreensao optou-se

por juntar as respostas muito insatisfeitos com insatisfeitos e muito satisfeitos com

satisfeitos de cada pergunta fechada de acordo com as dimensdes de Walton (1973
apud FERNANDES, 1996).

Nas questdes abertas foi realizado uma categorizacdo das respostas de acordo
com as dimensdes de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996).
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6 - APRESENTACAO DOS RESULTADOS
6.1.- Perfil S6cio-demografico e funcional

No que diz respeito ao perfil sécio demogréafico podemos observar, com base
nas informacdes obtidas que os colaboradores sdo pessoas jovens que estdo dentro da
faixa etaria de até 30 anos (correspondendo a 47% dos entrevistados) sendo a maioria
do sexo feminino que (correspondem a 73%) e a maioria sdo técnicos de enfermagem
(correspondendo a 46%). Quando se observa o nivel de escolaridade percebemos que
33% concluiram o ensino médio e 13% correspondem aqueles com fundamental
completo.Observamos que 47% estdo fazendo um curso de nivel superior e 7% que
corresponde a uma enfermeira com curso superior completo o que da indicios que 0s
colaboradores estdo preocupados com sua qualificagdo profissional.

Ao analisar o estado civel dos colaboradores entrevistados identificamos que
40% sdo solteiros e 40% casados, 13% sdo separados ou divorciados e 7% se
enquadra em outras opc¢des. O que mostra um perfil de colaboradores onde todos tem
responsabilidades, e também chefes de familia onde a renda é utilizada para suprir as
necessidades basicas no ambiente familiar e social.

No que se refere ao perfil profissional identificamos quanto ao tempo de servico
na empresa o0 quadro de colaboradores esta dentro de 0-5 anos que (correspondem a
60%) acima de 10 anos de empresa foi 27%, mesmo sendo uma empresa pequena mas
esses dados indicam baixa rotatividade de colaboradores na empresa. Podemos
observar em relacdo ao tempo na funcdo é da mesma forma de 0-5 anos sdo 54% dos
entrevistados estdo exercendo a mesma funcéo, e 33% ja exercem a mesma funcgdo ha
mais de 10 anos. Quanto a ser sindicalizados ou ndo 60% dos entrevistados sao
filiados algum sindicato, 0 que mostra que os funcionarios estdo cientes de seus
direitos e deveres e buscam dessa forma um 6rgdo para lutar e garantir seus direitos
trabalhistas.
Apresentamos a seguir as tabelas numeradas de um a oito com os resultados

quantitativos da Parte | do questionario com os dados detalhados.

Tabela 1 - Faixa Etaria dos colaboradores

FAIXA ETARIA FREQUENCIA ABSOLUTA (n) FREQUENCIA RELATIVA (%)
Até 30 anos 7 47 %
Entre 30- 45 anos 5 33%
Acima de 45 anos 3 20 %
Total 15 100%

Fonte- Dados da pesquisa, 2014.
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Tabela 2- Sexo dos colaboradores

SEXO FREQUENCIA ABSOLUTA (n) FREQUENCIA RELATIVA (%)
Feminino 11 73%
Masculino 4 27 %
Total 15 100 %

Fonte: Dados da pesquisa,2014.

Tabela 3 - Escolaridade dos colaboradores

ESCOLARIDADE FREQUENCIA ABSOLUTA (n) FREQUENCIA RELATIVA (%)
Fundamental completo 2 13%
Fundamental incompleto 0 0%
Ensino médio completo 5 33%
Ensino médio incompleto 0 0%
Superior completo 1 7%
Superior incompleto 7 47 %
Total 15 100 %
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
Tabela 4-Estado civil dos colaboradores _
ESTADO CIVIL FREQUENCIA ABSOLUTA (n) FREQUENCIA RELATIVA (%)
Solteiro 6 40 %
Casado 6 40 %
Separado/ Divorciado 2 13 %
Outros 1 7%
Total 15 100 %
Fonte: Dados da pesquisa,2014.
Tabela 5- Tempo de servi¢o na empresa dqs colaboradores _
TEMPO DE SERVICO NA FREQUENCIA ABSOLUTA (n) FREQUENCIA RELATIVA
EMPRESA (%)
De 045 anos 9 60 %
De 5 410 anos 2 13%
Mais de 10 anos 4 27 %
Total 15 100 %
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
Tabela 6- Tempo de desempenho na mesma funcgéo
TEMPO DE | FREQUENCIA ABSOLUTA (n) FREQUENCIA RELATIVA (%)
DESEMPENHO NA
FUNCAO
De 0 a5 anos 8 54 %
De 5 a 10 anos 2 13 %
Mais de 10 anos 5 33%
Total 15 100 %

Fonte: Dados da pesquisa,2014.
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SINDICALIZADOS FREQUENCIA FREQUENCIA RELATIVA (%)
ABSOLUTA (n)
Sim 15 100 %
Né&o 0 00%
Total 15 100 %
Fonte: Dados da pesquisa 2014.
Tabela 8- Cargo dos colaboradores
CARGOS FREQUENCIA FREQUENCIA RELATIVA (%)
ABSOLUTA (n)
Recepcionista 4 27%
Servigos gerais 2 13%
Técnico enfermagem 7 46%
Enfermeira 1 7%
Gerente Financeiro 1 7%
Total 15 100 %

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
6.2 Parte 11- Qualidade de Vida no Trabalho

As respostas apresentadas estdo elencadas de acordo com o Modelo proposto
por Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) para analisar a QVT, o qual comparado
com os demais modelos citados anteriormente é o que mais consegue analisar a
qualidade de vida no trabalho de forma mais abrangente. Sendo esse elencado em oito
dimens@es conceituais as quais se segue respondidas de acordo com a escala tipo Likert
adotada para avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores na empresa pesquisada.
No entanto, no questionario foi abordado também sobre o significado de Qualidade de
Vida no Trabalho e suas sugestdes de melhoria para promocdo de QVT na empresa de
acordo com o modelo de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996).

6.2.1 Significado de QVT para os colaboradores

Para andlise da questdo aberta sobre o que € QVT para os colaboradores seguem alguns

trechos das repostas:
" CondigGes adequadas trabalho, horario para descanso, salario compativel com o que faz"...
" Satisfacdo no trabalho e na area que atua, salario adequado com a funcéo"...

" Trabalhar bem, seguranga, crescimento profissional"...
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" Bom relacionamento com os colegas, jornada adequada de trabalho, oportunidade de crescimento

profissional"...
" A empresa oferecer qualificacdo profissional para melhor desempenho da fun¢éo"...

" Receber saldrio justo, reconhecimento profissional, satisfagao"...

Analisando as respostas categorizadas de acordo com o Walton (1973 apud
FERNANDES, 1996), observamos que 0s entrevistados em sua maioria, entendem a
QVT como: Possuir um ambiente agradavel, limpo, seguro, receber um salario
compativel com sua a funcdo desempenhada, como também esté satisfeito com o que
faz, carga horaria justa, receber capacitacdes, oportunidade de crescimento e ter bom

relacionamento entre os colegas.

Percebemos que diante dessas repostas as dimensfes mais citadas foram
compensacao justa e adequada com 86,6 % de 12 entrevistados, condi¢Ges de trabalho
66,6% de 12 entrevistados, 20% de 12 entrevistados do uso e desenvolvimento de
capacidades, os outros 3 entrevistados ndo entraram no estudo porque nédo responderam
a questdo discursiva e também respostas que se enquadram nas outras dimensdes ndo
foram citadas. Podemos observar que os funcionarios conseguiram pensar sobre o tema
e expressaram palavras-chave que estdo presentes dentro das dimensdes de acordo com
Walton (1973 apud FERNANDES, 1996).

6.2.2 Percepgédo da QVT para os colaboradores

A pesquisa foi realizada com o objetivo de estudar a percepcdo dos
colaboradores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, para melhor entendimento do
leitor segue o significado do termo percepcao:

De acordo com Bazzoli et al. (1994) percepcdo é acdo ou efeito de perceber.
Segundo Schultz (2009) um dos mais famosos estudiosos do processo de percepcéo foi
0 alemdo Immanuel Kant( 1724-1804) segundo ele durante o processo de percepcéo, a
mente cria uma experiéncia completa. Entdo a percepc¢do ndo é uma impressdo passiva e
uma combinacdo de elementos sensoriais, mas uma organizacao ativa dos elementos, de
modo a formar uma experiéncia coerente.

Ja a psicologia mostra que a percepcdo € de extrema importancia porque o
comportamento das pessoas € baseado na interpretagdo que fazem da realidade e ndo da
realidade em si. Portanto, a percepgéo de cada pessoa vai ser diferente uma da outra, por
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que cada pessoa vai perceber um objeto ou uma situacdo de acordo com 0s aspectos que
ela visa importante para ela. (SCHULTZ, 2009)

Ao analisarmos as suas respostas observa-se que os colaboradores ndo conseguem
identificar as caracteristicas da QVT presente na empresa, mesmo apresentando-se
satisfeitos em suas respostas nas questdes fechadas.

A seguir serdo apresentados os resultados e analises da parte Il do questionério
sobre QVT, onde primeiro serdo mostrados os resultados na tabela 9 e depois seguird com

as analises dos gréaficos de acordo com as dimensdes estudadas de acordo com Walton

(1973 apud FERNANDES, 1996)

Tabela 9- Qualidade de vida no trabalho

DIMENSAO
A - COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA NIVEL DE SATISFACAO
A01 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4
SIM 20% 03
_ 60% 20% 20%
NAO 80% 12
A02 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4
SIM 27% 04
_ 60% 20% 20%
NAO 74% 11
A03 Freq. relativa% Freg. absoluta (n) 2 3 4
SIM 60% 09
_ 20% 47% 33%
NAO 40% 06
A04 Freq. relativa% Freg. absoluta (n) 2 3 4
SIM 73% 11
_ 13% 27% 60%
NAO 27% 04
B - CONDICOES DE TRABALHO NIVEL DE SATISFACAO
BO5 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4
SIM 73% 11
_ 27% 13% 60%
NAO 27% 04
BO6 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4
SIM 60% 09
_ 33% 20% 47%
NAO 40% 06
C - USO E DESENV. DE CAPACIDADES NIVEL DE SATISFACAO
Co7 Freq. relativa% QUANTIDADE 2 3 4
SIM 67% 10
- 40% 13% 47%
NAO 33% 05
Co08 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4
SIM 67% 10
- 13% 33% 54%
NAO 33% 05




Tabela 9- Qualidade de vida no trabalho (Continuagéo)

34

C09 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 54% 08
- 33% 20% 47%
NAO 46% 07
C10 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 67% 10
- 0,0% 13% 87%
NAO 33% 05
D - CHANCES DE CRESC. E SEGURANCA NIVEL DE SATISFAGAO
D11 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 47% 07
- 44% 33% 33%
NAO 53% 08
D12 Freq. relativa% Freg. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 60% 09
- 33% 7% 60%
NAO 40% 06
D13 Freq. relativa% Freg. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 60% 09
- 14% 33% 53%
NAO 40% 06
E - INTEGRAGCAO SOCIAL DA EMPRESA NIVEL DE SATISFACAO
E 14 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 67% 10
- 7% 53% 40%
NAO 33% 05
E 15 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 87% 13
_ 7% 26% 67%
NAO 13% 02
E 16 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 87% 13
_ 7% 20% 73%
NAO 13% 02
E 17 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 54% 08
- 27% 33% 40%
NAO 46% 07
F - CONSTITUCIONALISMO NIVEL DE SATISFACAO
F 18 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 93% 14
- 0,0% 27% 73%
NAO 7% 01
F19 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 1 2 3 4 5
SIM 80% 12
- 14% 13% 73%
NAO 20% 03
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G - O TRAB. E ESPACO TOTAL DE VIDA NIVEL DE SATISFACAO

G20 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4 5
SIM 40% 06

- 33% 33% 34%
NAO 60% 09
G21 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4 5
SIM 53% 08

- 33% 20% 47%
NAO 47% 07
G 22 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4 5
SIM 40% 09

_ 27% 40 % 33%
NAO 60% 06
G 23 Freq. relativa% Freg. absoluta (n) 2 3 4 5
SIM 73% 11

_ 27% 26% 47%
NAO 27% 04

H - RELEV. SOCIAL DO TRAB. NA VIDA NIVEL DE SATISFACAO

H24 Freq. relativa% Freg. absoluta (n) 2 3 4 5
SIM 87% 13

_ 13% 33% 54%
NAO 13% 02
H 25 Freq. relativa% Freq. absoluta (n) 2 3 4 5
SIM 73% 11

_ 27% 20% 53%
NAO 27% 04

TOTAL DE ENTREVISTADOS 15 (100%)

Fonte: Dados da pesquisa 2014

Agora vamos analisar os dados de acordo com as respostas recebidas para cada
dimensdo abordada e avaliar o nivel de satisfacdo dos colaboradores entrevistados, para
melhor entendimento foram elaborados graficos do tipo barras para cada dimensao

estudada de acordo com a satisfacdo em relacdo a QVT.

Para uma melhor andlise da escala tipo Likert, optamos por dicotomizar as
respostas unindo os "bastante insatisfeitos e insatisfeitos"”, classificando-os como
"Insatisfeitos” e do mesmo modo classificamos de forma conjunta os "bastante

satisfeitos e satisfeitos" denominando-os de "satisfeitos".
6.2.2.1 - Compensacao Justa e Adequada

Os colaboradores foram perguntados se o salario o que recebiam era adequado
aos seus esforcos e habilidades desenvolvidas na empresa e 60% mostraram-se
insatisfeitos com o salario que recebem, como também em relacdo ao suprimento de

suas necessidades basicas. Ao perguntar se o nivel salarial & compativel com outros
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praticados em outras empresas por fungdes similares 47% responderam que nem estdo
satisfeito e nem insatisfeito, mas no que se refere a carga horéria para desenvolver
todas as suas atividades na empresa 60% responderam que estdo satisfeitos e que
consegue fazer todas as tarefas dentro do tempo. De acordo com o modelo de
Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48) para se obter uma compensacéo justa e
adequada para seus colaboradores é necessario oferecer equidade salarial interna e
externa, justica na compensagdo, partilha dos ganhos de produtividade e
proporcionalidade entre salarios. Neste critério a empresa em estudo precisa fazer acdes
de melhorias nas remunerag6es ou oferecer algum tipo de beneficio para complementar

a renda dos mesmos. Vejamos gréaficol.

Gréfico 1- Analise da dimensdo: Compensacao justa e adequada.
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Fonte: Dados da pesquisa 2014

6.2.2.2 - Condig0es de trabalho

Nesta dimensdo estudada podemos observar que em relacdo a preocupacgédo da
empresa com a saude e seguranca dos colaboradores 60% responderam que estdo
satisfeitos. Ja em relacdo ao ambiente agradavel, saudavel e seguro para trabalhar 47%
responderam que estdo satisfeitos com seu ambiente de trabalho. Desta forma
observamos que a empresa oferece um ambiente razoavelmente agradavel. Segundo
Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48) para oferecer boas condi¢bes de
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trabalho devem ser incluiidas carga horaria razoavel, ambiente fisico seguro, saudavel e
auséncia de insalubridade. O gréfico 2 apresentado mostra os resultados de forma mais
detalhada:

Gréfico 2- Andlise da dimensdo: CondicGes de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa 2014

6.2.2.3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

Os participantes do estudo foram perguntados se a empresa proporciona
desenvolvimento profissional responderam sim e estdo satisfeitos correspondendo a
47% com essa iniciativa. E quando perguntados sobre se tinham autonomia para definir
metas e objetivos ligados as suas atividades de sua area 54% responderam que estdo
satisfeitos.Entdo neste quesito pode-se concluir existe satisfacdo, pois correspondem
mais de 50% dos colaboradores. E, no que se refere a criatividade no ambiente de
trabalho, 47% responderam que estdo satisfeitos. E em relacdo a sentir que seu trabalho
é util e importante 87% deles estdo satisfeitos. Diante deste resultado pode-se observar
que mesmo ndo estando satisfeitos com o salario recebido, eles se sentem bem
desempenhando suas funcbes. Portanto, observa-se que a empresa apresenta
caracteristicas dessa dimensdo conseguindo uma integragdo entre 0s mesmos, visto que

em sua maioria estdo satisfeitos.

E como Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48) cita, para usar e

desenvolver as capacidades € necessario ter autonomia, qualidades mudltiplas e
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informacdes sobre o processo total do trabalho. O que significa que a empresa deixa
seus funcionarios com liberdade substancial para realizarem suas atividades, como

também reconhecimento da importancia de seu trabalho.

Gréfico 3- Andlise da dimensdo: Uso e desenvolvimento de capacidades.
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Fonte: Dados da pesquisa 2014

6.2.2.4 - Chances de crescimento e seguranca na empresa

Os colaboradores foram perguntados também sobre as chances de promogdo na
empresa sendo que 44% estdo insatisfeitos e 33% nem estdo satisfeitos e nem
insatisfeitos. O que podemos concluir é que na empresa existem poucas chances de
receberem uma promocdo. E em relagdo ao investimento em cursos, palestras para
melhor desenvolvimento das tarefas 60% estdo satisfeitos. E quanto a estabilidade na
empresa 53% estdo satisfeitos. Para Walton (1973 apud FERNANDES 1996, p.50), as
chances de crescimento e seguranca na empresa envolve  possibilidade de
carreira,crescimento pessoal, perspectiva de avango salarial e a seguranga no emprego.
Com esses resultados observamos que a maioria se apresenta satisfeito nesta dimenséo.
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Gréfico 4- Andlise da dimensdo: Chances de crescimento e seguranca
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Fonte: Dados da pesquisa 2014

6.2.2.5 - Integracao social na empresa

Em relacdo a integracdo social com os diversos setores da empresa 53% dos
entrevistados estdo imparciais, mas em relacdo ao relacionamento com as pessoas em
seu ambiente de trabalho 67% estdo satisfeitas e quanto ao incentivo do trabalho em
equipe pelo seu gerente 73% responderam que estdo satisfeitos, como também sobre a
existéncia de solidariedade dos colegas no momento da existéncia de um problema de
ordem pessoal 33% estdo imparciais. Observa-se que o relacionamento de uma forma
geral com os colegas de trabalho em sua maioria estdo satisfeitos, o que podemos

concluir é que existe um bom relacionamento entre 0s mesmos.

De acordo com Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48), esta dimenséo
mede o grau integracdo social existente na empresa.Deve ser livre de preconceitos, ter
igualdade entre as partes,mobilidade, relacionamento e senso comunitario. Observa-se
que nesta dimensdo a empresa apresenta caracteristicas positivas visto que a maioria dos

colaboradores estdo satisfeitos.
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Gréafico 5- Andlise da dimens&o: Integracdo social da empresa.
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Fonte: Dados da pesquisa 2014
6.2.2.6 - Constitucionalismo

Nesta dimensdo foi abordado se os colaboradores tinham conhecimento das
normas disciplinares da empresa e 73% responderam que estdo satisfeitos, e se a
empresa cumpre com as leis e direitos trabalhistas e 73% responderam que estéo
satisfeitos. Diante destes resultados conclui-se que a empresa esta cumprindo com suas

obrigac@es para com seus colaboradores conforme as leis trabalhistas vigentes.

Segundo Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48), esta dimensdo mede o
cumprimento dos direitos do funcionario na instituicdo.O constitucionalismo é
composto de direitos de protecdo ao trabalhador, privacidade pessoal, liberdade de
expressdo, direitos trabalhistas. Baseado neste contexto a empresa em estudo esta
cumprindo com seus direitos e deveres, visto que os resultados apresentam que a

maioria dos funcionarios esta satisfeita nessa dimenséo.
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Grafico 6- Andlise da dimensdo: Constitucionalismo.
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Fonte: Dados da pesquisa 2014
6.2.2.7 - O trabalho e o espaco total de vida

Ao analisar esta dimensdo os colaboradores foram perguntados sobre o0s
beneficios oferecidos pela empresa se sdo satisfatorios para suprir as necessidades, 34%
estdo satisfeitos, em relacdo a oportunidade de expressar idéias e sugestdes 47% estdo
satisfeitos. Em relacdo se sente estressado em funcéo do trabalho 40% estdo imparciais.
E também em relacdo a existéncia de rotinas e procedimentos normatizados se facilita o
trabalho 47% responderam estdo satisfeitos. Esses resultados mostram que a empresa

deve melhorar nesta dimensao visto que ndo ha nem 50% dos colaboradores satisfeitos.

Para (1973 apud FERNANDES, 1996, p.48), no que tange essa dimensao é
mensurar um equilibrio entre a vida pessoal do funcionério e a vida no trabalho. Jornada
balanceada é ter equilibrio entre a jornada, exigéncias da carreira e convivio familiar.
Possuir uma estabilidade nos horarios, proporcionar tempo de lazer com a familia.Como
foi citado anteriormente ndo foi apresentado um resultado satisfatorio nesta

dimensao,pois os valores foram inferior a 50% .
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Gréafico 7- Andlise da dimensdo: O trabalho e o espaco total de vida
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Fonte: Dados da pesquisa 2014

6.2.2.8 - Relevancia social do trabalho na vida

Neste momento foi perguntado aos colaboradores sobre sua jornada de trabalho
se deixa tempo livre para familia 54% responderam que estdo satisfeitas, e também
perguntados se a empresa zela pela sua imagem perante a sociedade 53% responderam
que estdo satisfeitos. Mas 33% deles ficaram imparciais. e 27% insatisfeitos.Diante
deste resultado percebe-se que os colaboradores estdo em sua maioria satisfeitos nesta
dimensao, visto que o resultado mostra mais um nimero expressivo de satisfeitos. Mas
ndo podemos deixar de observar um percentual relevante de pessoas imparciais, 0 que
indica que a empresa precisa melhorar nesta dimensdo. Segundo o modelo de
Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p.52) a relevancia social do trabalho na vida
visa mensurar & Qualidade de Vida no Trabalho através da percepcdo do empregado em
relacdo a responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade dos servigos

prestados e ao atendimento aos seus colaboradores .
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Grafico 8- Andlise da dimensdo: Relevancia social do trabalho na vida.
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Fonte: Dados da pesquisa 2014
6.2.2.9 - Sugestdes de melhoria apresentada pelos funcionarios

Analisando a questdo aberta no quesito "sugestdes de melhoria™ foi feita uma
categorizacdo das respostas de acordo com Walton e 80% dos entrevistados
responderam que a empresa precisa investir em seguranca no ambiente de trabalho,
oferecer beneficios tais como: vale alimentacdo, plano de saude, melhorar a integragdo
entre funcionarios e chefias; oferecer mais feedback em relacdo ao trabalho
desenvolvido; fazer mais reunides para poder escuta-los em relacdo as suas queixas,
opiniBes; oferecer melhorias salariais; incentivar mais o trabalho em equipe e melhorar

as instalagdes fisicas.

Portanto, pode-se observar que os funcionarios tém conhecimento das
caracteristicas da QVT na empresa, mas mesmo assim reconhecem que a empresa
precisa de melhorias para melhor desenvolvimento do trabalho e para melhor satisfagdo

em relacdo a QVT.
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7- CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente as empresas estdo cada vez mais preocupadas com a qualidade de
seus produtos e servigos, mas ainda continuam agindo no imediatismo quando se refere
a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho. Neste trabalho foi abordado tambeém a
importancia da gestao estratégica de recursos humanos na gestdo da Qualidade de Vida
no Trabalho para as empresas. Entdo, o fato de criar um programa de Qualidade de
Vida no Trabalho é de sindbnimo de investimentos e ndo de gastos. Como mostraram 0s

resultados das pesquisas divulgados na revista Melhores Empresas para se trabalhar.

No Brasil, publicacdes anuais da editora Globo e Abril, nas revistas Epoca e
Vocé S.A, as empresas tem aumentado seus lucros e melhorado a sua imagem perante
cliente e investidores na medida em que se preocupam com o bem-estar e com a salde
fisica e mental dos seus colaboradores. A QVT torna-se entdo uma questdo estratégica

para as organizacgoes.

Esta pesquisa teve como objetivo principal analisar a Qualidade de Vida no
Trabalho, a partir do Modelo de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), na

percepcdo dos colaboradores sobre o tema proposto e grau de satisfacao no trabalho.

Foi realizado um estudo de caso, o qual conseguiu mostrar as praticas de QVT
na empresa, sua aplicacdo, caracteristicas e seus efeitos dentro do ambiente de trabalho,
bem como a analise dos principais Modelos de Estudo da Qualidade de Vida no
Trabalho, sendo observado que o modelo que se mostrava mais abrangente para o
estudo da QVT era o Modelo de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) o qual foi

adotado para fazer a pesquisa.

Ao analisar a percepcao dos colaboradores sobre o tema, na questdo discursiva,
observou-se que eles conseguiram identificar caracteristicas da Qualidade de Vida no
Trabalho na empresa, visto que em suas respostas apresentaram caracteristicas que estéo
nas dimens@es estudadas. Sendo frequentemente mencionados, melhores condi¢cfes de
trabalho, seguranga no ambiente de trabalho, trabalho em equipe, bom relacionamento
com seu gerente, cumprimento das leis trabalhistas e as normas internas, como também

balancear sua vida pessoal com o trabalho.

Portanto, podemos concluir que a falta de conhecimento sobre os beneficios da
QVT, e provavelmente a idéia de que o lado financeiro, como salario e beneficios € o

fator chave para promogéo da Qualidade de Vida no Trabalho. Levou os entrevistados a
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ficarem em ddvida em algumas respostas das questdo fechadas, de forma que mostraram
algumas contradicbes em algumas dimensdes. Entretanto, pudemos observar que, na

maioria das dimensdes estudadas, eles respondem que estéo satisfeitos.

Compreende-se entdo que a empresa precisa buscar conhecimento sobre o tema
para poder valorizar outros beneficios ndo obrigatérios relacionados a QVT como
também melhorar suas praticas em algumas das dimensGes. Torna-se necessario
entender que existem Varios beneficios para a empresa e colaboradores, que ndo sejam

apenas financeiros.

Podemos concluir que diante dos resultados apresentados a empresa estudada
precisa adotar novas agdes em algumas dimensdes para melhorar a Qualidade de Vida
no Trabalho e proporcionar um maior nivel de satisfacdo no ambiente de trabalho,
dentre os quais destacam-se: melhorar a seguranca no ambiente de trabalho e
proporcionar remuneragédo justa, oportunidades de crescimento na empresa e oferecer
beneficios para seus colaboradores, além de investir em responsabilidade social de
forma que envolva e esclareca para os colaboradores seu papel perante a sociedade

passando uma imagem positiva da empresa.

Neste estudo encontramos indicios de que ter um ambiente de trabalho com
pessoas satisfeitas é necessario possuir um ambiente limpo, agradavel, seguro, com bom
relacionamento entre seus colegas de trabalho e seu gerente, ambiente participativo,
focado no entendimento das necessidades dos colaboradores. Mas é necessario que a
empresa procure utilizar o potencial de seus colaboradores, oferecendo boas condicdes
de trabalho contribuindo para a saude ocupacional, como também para melhorar a
produtividade da empresa.
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APENDICE A- QUESTIONARIO

NIPENTA ADIFCA/

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
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DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO
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Com o objetivo de coletar informagbes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho dos

colaboradores da Policlinica Sdo Luiz, visando a realizacdo do Trabalho de Conclusédo

do Curso de Administracdo da Universidade Federal da Paraiba, venho solicitar a sua

colaboracdo no preenchimento deste questionario. Peco que responda as questdes com

sinceridade, pois os dados serdo analisados de forma agregada ndo permitindo a

identificacdo dos participantes da pesquisa.

Veronice Pessoa da Nébrega

Graduanda em Administracdo

Universidade Federal da Paraiba

Contatos: 83-87635821/ Email: veronicenobrega@gmail.com

PARTE I- PERFIL SOCIO-ECONOMICO E FUNCIONAL DOS
ENTREVISTADOS

1 Sexo: (1) Masculino (2) Feminino
2ldade: 1 ( )Até30anos 2( )30a45anos 3 ( ) Acimade 45 anos

3 Nivel de escolaridade:

1 () Fundamental Completo ( ) Fundamental Incompleto
2 () Ensino médio completo ( ) Ensino médio incompleto
3 () Superior completo () Superior incompleto

4- Estado Civil: 1 ( ) Solteiro 2 ( ) Casado(a) 3 ( ) Separado/ Divorciado

Outros.

4()

5-Tempo de Servicona Empresa: 1 ( )0Oa5anos 2 ( )05al0anos 3 ( ) Maisde

10 anos.

6- Tempo de Desempenho na Fung¢do: 1 ( )0a5anos 2 ( ) maisde05al10anos 3( )

Mais de 10 anos.

7- Vocé é sindicalizado? () Sim ( ) Néo
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8- Qual seu cargo:

PARTE I1- QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO- QVT

1 O que é Qualidade de Vida no Trabalho para vocé?

Instrucdes de preenchimento: Responda cada questéo a seguir assinalando SIM ou
NAO e acrescente nos quadrados ao lado esquerdo, um niimero que corresponda
ao nivel de satisfacdo em relacéo a cada aspecto avaliado, conforme a seguinte
indicacéo:

1 Bastante 2 Insatisfeito 3 | Nem 4 | Satisfeito | 5 Bastante
Insatisfeito Insatisfeito/ Satisfeito
Nem satisfeito

A) COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

[ ]

1 Vocé acha que seu salario é retorno adequado aos seus esforcos e habilidades
solicitados pela empresa? () Sim ( ) Néo

]

2) O seu salario é suficiente para vocé atender as suas necessidades basicas ?

( )Sim ( ) Nao

[ ]

3) Os niveis salariais da empresa sdo compativeis com 0s niveis praticados com o
mercado por funcbes similares?

( )Sim ( ) Nao

[ ]

4) Sua jornada de trabalho é adequada para concluir todo suas atividades diarias?
( ) Sim ( ) Naéo
B) CONDICOES DE TRABALHO

[ ]

5) A empresa se preocupa com a saude e seguranca de seus colaboradores?
()Sim ( ) Néo

[ ]

6) Seu ambiente de trabalho é agradavel, saudavel e seguro?
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() Sim ( ) Nao

C) USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

[]

7) A empresa lhe proporciona oportunidades de desenvolvimento profissional?
() Sim ( ) Naéo

[ ]

8) Vocé tem autonomia para definir metas e objetivos ligados as atividades de sua area?
() Sim ( ) Néao

[ ]

9) Seu ambiente de trabalho favorece sua criatividade?
() Sim ( ) Néo

[ ]

10) Vocé considera seu trabalho atil e importante?
( ) Sim ( ) Néo
D) CHANCES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

[ ]

11) Vocé visualiza alguma oportunidade de promocao na empresa?
() Sim ( ) Néo

12) A empresa investe no seu crescimento profissional? ( cursos, palestras,etc).

() Sim ( ) Nao

[ ]

13) Vocé considera seu emprego estavel e sequro?
() Sim ( ) Nao
E) INTEGRACAO SOCIAL DA EMPRESA
14) Vocé acha que existe uma integracéo entre os diversos setores da empresa?
( ) Sim ( ) Néo

15) Vocé se sente satisfeito(a) com as pessoas com as quais se relaciona e convive no
seu trabalho? () Sim ( ) Nao

[ ]

16) Seu Gerente procura incentivar o trabalho em equipe?

() Sim ( ) N&o
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[ ]

17) Na sua opinido, existe solidariedade entre os colegas com relagdo a problemas de
ordem pessoal ? () Sim ( ) Néo

F) CONSTITUCIONALISMO

[ ]

18) Vocé tem conhecimento das normas disciplinares da empresa?

() Sim ( ) N&o

[ ]

19) A empresa cumpre com as leis e direitos trabalhistas?

() Sim ( ) Néo
G) O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

[ ]

20) Os beneficios oferecidos pela empresa vocé considera satisfatorio para suprir suas
necessidades, ( refeicdo, assisténcia médica, bolsa de estudo, seguro de vida)?

( )Sim ( ) Nao

[]

21) As pessoas tém oportunidades de expressar 0 que sentem e pensam, de propor idéias
e sugestdes para melhoria de desempenho do setor?

() Sim ( ) N&o

[ ]

22) Vocé se sente estressado frequentemente em fungédo do seu trabalho?
() Sim ( ) Néo

[ ]

23) A existéncia de rotinas e procedimentos normatizados facilita o seu trabalho?
( )Sim ( ) N&o
H) RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA VIDA

[ ]

24) Sua jornada de trabalho lhe deixa com tempo livre para a familia, lazer e outras
atividades sociais?

( )Sim ( ) Ndo

[ ]

25) A empresa zela por sua imagem perante a sociedade?

() Sim ( ) Néo



26- Que sugestdes vocé daria para a promocgdo da Qualidade de Vida no Trabalho na
Policlinica Sdo Luiz?

52

Obrigada pela colaboragéo!



