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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é importante no contexto organizacional de
uma empresa, podendo ajudar no desenvolvimento de condi¢bes que motivem 0s
trabalhadores, proporcionando um ambiente adequado para a execucdo das tarefas,
facilitando o desenvolvimento pessoal e promovendo a interacdo entre as partes
(ALBUQUERQUE, 2013). O objetivo dessa monografia foi analisar a qualidade de vida
no trabalho dos funcionarios de uma Instituicdo de Ensino Superior Privada localizada
em Jodo Pessoa — Paraiba. Inicialmente estd estruturada em uma discussdo teorica
acerca da Qualidade de Vida no Trabalho e assuntos afins, seguida dos procedimentos
metodoldgicos adotados e os resultados que a pesquisa permitiu descobrir, e por fim as
consideracBes finais. O questionario utilizado foi baseado no Modelo de Walton,
estruturado contemplando as categorias da escala de Likert, aplicado aos funcionarios,
de cinco setores: Central de Relacionamento de Alunos novatos, Central de
Relacionamento de Alunos veteranos, Recepcdo Administrativa, Recep¢do de
coordenacao, Coordenadores de curso. Constatou-se que, na percepcao dos funcionarios
da IES, ndo estdo satisfeitos com a sua qualidade de vida no trabalho. Comparando os
escores médios, das dimensdes que compdem o instrumento de qualidade de vida no
trabalno com um recorte por setor, tem-se que 0s escores médios gerados pelos
coordenadores de curso foram maiores que os escores médios produzidos pelos demais
setores, com exce¢do da dimensdo “Trabalho e espago total de vida”. Detectou-se,
também, que os funcionarios que atuam na CRA veteranos sdo 0s que apresentam uma

pior percepcao de qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Instituicdo de Ensino Superior; Modelo
de Walton.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacdo

Dentro das organizagdes, as pessoas sdo portadoras de habilidades e
conhecimentos, que auxiliam no processo produtivo e crescimento empresarial. Sendo
assim, é de extrema importancia ndo esquecer de que essas pessoas sdo humanas,
formadas de personalidade, expectativas, objetivos pessoais, e possuem necessidades:
fisiologicas, seguranga, afiliagdo, autoestima e auto realizacdo (ANDRADE, 2012;
HESKETH, COSTA, 1980).

Ao realizar um trabalho, o individuo esta inserido em um contexto social mais
amplo. A representacdo que esse trabalho tem socialmente causa impacto em sua vida e
no seu bem-estar, podendo levar a situacdes de maior ou menor desgaste (FERRAZ;
LIMONGI-FRANACA, 2000; LIMONGI-FRANCA, 2004).

O trabalho ocupa um espagco muito importante na vida das pessoas sendo
identificado como um importante mediador entre as diferentes instancias sociais e a
salde humana. Em processos que podem favorecer ou prejudicar coletividades e
trabalhadores individuais de quaisquer tipos de trabalho realizado, podendo ser fonte de
fortalecimento ou de danos para a sua saude (MARCHIET AL., 2006).

Para muitos, a propria rotina e alienacdo que o trabalho promove, acabam por
caracteriza-lo como um simples meio de sobrevivéncia. Nessa interpretacdo sobre o
trabalho, é desprezado e desconsiderado as expectativas, 0s sentimentos, a motivacao e
a qualidade de vida dos colaboradores nas organizacdes, o que acaba refletindo
negativamente em sua autoestima e no seu desempenho na instituicdo empregadora
(MIRANDA, 2009).

Para um melhor desenvolvimento das organizages, € preciso que 0s gestores se
preocupem com as condic¢des de trabalho que oferecem aos seus funcionarios. Visando
proporcionar fatores que contribuam positivamente nas condi¢fes e qualidade de vida
dos trabalhadores (BORTOLOZO; SANTANA, 2011). De acordo com Cole et al.
(2005, p. 54), “a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) inclui largos aspectos do

ambiente do trabalho que afetam o trabalhador em sua satide e seu desempenho”.
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Para garantir a qualidade de vida no trabalho, a organizacao precisa preocupar-se
ndo apenas com o ambiente fisico da organizagdo, mas também com o0s aspectos
psicologicos e fisicos de seus funcionarios (CARVALHO ET AL., 2013).

Quando as empresas ndo se preocupam com a qualidade de vida de seus
trabalhadores, ha sérios prejuizos como consequéncia, assinalando a estreita relacéo
entre o alto nivel de estresse, a concentracdo e 0s equivocos, 0 que muitas vezes resulta
em perdas na produtividade, na qualidade, competitividade e lucro (VIOLA,
2009).Estudos demonstram que altos niveis de exaustdo emocional, baixa realizacdo
profissional, crescimento dos indicadores de absenteismo, rotatividade e doencgas do
trabalho estdo relacionadas as condic@es laborais (CELIKA; OZB, 2011; SHAHBAZI
ET AL., 2011; COSTA; SILVA, 2012; DARDAR;JUSOH; RASLI, 2012).

Por outro lado, estudos apontam que fatores como carga excessiva de trabalho,
grau de satisfacdo com a vida, comprometimento da salde fisica e mental, exposi¢cdo
constante ao estresse influenciam sobremaneira o desenvolvimento de doencas do
trabalho (REGO, 2008; ALMEIDA; SOUZA, 2012). Ferreira (2000) destaca 0 servigo
de atendimento ao cliente que encerra uma situacdo particularmente critica sob os
aspectos do estresse. Trata-se de uma atividade social que coloca em cena a interacdo de
diferentes sujeitos — cliente, atendente e empresa — em um contexto especifico, visando
responder distintas necessidades.

O trabalho dos atendentes consiste no servico de atendimento ao publico, que
embora aparenta ser uma atividade simples exige do atendente um exercicio fisico e
mental consideravel (MAIA; MAIA, 2010). Para Ballone (1999), o desgaste emocional
a que os atendentes sdo submetidos é um fator muito significativo na determinacdo dos
transtornos relacionados ao estresse, como € 0 caso das depressfes ansiedade
patoldgica, panico, fobias, doencas psicossomaticas, etc. Destacando a correlacdo entre
estresse mental e Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT).

Logo, diante dos aspectos levantados, busca-se a resposta ao seguinte problema:
Qual o nivel de qualidade de vida no trabalho na percep¢do dosfuncionarios de

uma instituicdo privada de ensino superior?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Mensurar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho na percep¢do dos

funcionarios de uma instituicdo privada de ensino superior.

1.2.2  Objetivos especificos

Para atingir o objetivo geral, 0s seguintes objetivos especificos sdo propostos:

e Caracterizar o perfil dos funcionarios da instituicdo de ensino superior;

e Identificar os fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho dos
funcionarios da instituicdo de ensino superior;

e Comparar a percep¢do de QVT de acordo com os setores da instituicéo.

1.3 Justificativa

O aumento da competitividade entre as empresas tem obrigado as empresas a
buscar formas para se manterem no mercado. Portanto, os investimentos em tecnologia,
marketing e qualificacdo profissional sdo cada vez mais importantes, sendo que as
maquinas, equipamentos e tecnologia tém grande importancia no sucesso das empresas.
Por outro lado, as pessoas que trabalham nas organizagdes sdo responsaveis por
conduzir e produzir estes resultados. Com base nisso, as empresas comegam a perceber
as pessoas como seu recurso mais valioso, sendo denominado de capital humano ou
intelectual (ODEBRECH; PEDROSO, 2010).

A valorizacdo do capital humano estd diretamente relacionada com acfes que
promovam o aumento a qualidade de vida no trabalho (QVT), tendo em vista que a
preocupacdo com a saude e a satisfagdo dos colaboradores gera tanto um maior bem-
estar interno entre empregado e empregador quanto a possibilidade de aumento no
desempenho das atividades desenvolvidas pelos trabalhadores (ALBUQUERQUE,
2013).
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Para Walton (1973, apud MELO, 2014), é¢ importante o estudo da QVT para que
sejam diagnosticados os niveis de satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores na execucao
das tarefas que lhe sdo confiadas e para que sejam resgatados valores humanos e
ambientais negligenciados em favor do avango tecnologico da produtividade e do
crescimento econémico.

A qualidade de vida tem se tornado um fator de grande importancia nas
organizacdes e esta diretamente relacionada a maximizacéo do potencial humano, e isto
depende de qudo bem as pessoas se sentem trabalhando na organizacéo. Nesse sentido,
uma organizacdo que se preocupa e tem acOes voltadas a qualidade de vida de seus
funcionarios passara confianga aos mesmos, pois sdo organizagdes que se preocupam
com o bemestar, satisfacdo, seguranca, salde e a motivacdo de seus funcionarios
(BORTOLOZO; SANTANA, 2011).

Cortez (2004) compreende a QVT como um instrumento que visa satisfazer as
reais demandas dos colaboradores ao desenvolver suas atividades dentro da
organizacao, tendo como enfoque que os individuos sdo mais produtivos quando estdo
realmente empenhados e envolvidos com seu préprio trabalho.

Considerando gue os servicos educacionais estdo se tornando uma fonte singular
de geracdo de riqueza, a qualidade percebida pelo cliente é fator de decisdo na compra,
recompra e recomendacdo. As estratégias de retencdo de clientes passam a ser de
fundamental importancia para as Instituicbes de Ensino Superior - IES, pois o
conhecimento mais profundo e detalhado sobre servigos e como transforméa-los num
diferencial qualitativo pode ser vital para qualquer organizacao estabelecida no mercado
(RUBINSZTEJN; PALACIOS; SOLANA, 2009).

De forma especifica, o servico de atendimento ao publico exige do atendente um
exercicio fisico e mental consideravel. A prioridade de cada pessoa também leva em
conta seus ideais, em que alguns valores ndo coincidem com aqueles que s&o
considerados importantes para outras pessoas e para a organizagdo em que 0 mesmo
presta seus servicos profissionais, 0 que causa insatisfacdo psiquica e emocional e, por
consequéncia, o surgimento de doengas ocupacionais (DEJOURS, ABDOURCHELLI;
JAYET, 1994 APUD AMORMINO, 2011).

Nesse sentido, a preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho do atendente
de uma instituicdo de ensino superior é justificada pela estreita relacdo entre eles e as

condigdes de trabalho, que podem interferir com o desenvolvimento e a produtividade
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individual. Assim, a partir das informacGes da avaliacdo da QVT, os gestoresda
instituicdo analisada terdo subsidios para construgdo de uma politica organizacional
relacionada a qualidade de vida e desempenho profissional, permitindo o

direcionamento de recursos e esforcos, de forma mais condizente com o papel da IES

como prestadora de servico.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho — QVT: historico e evolugao

Com objetivo de entender os motivos que levaram a estudos sobre a qualidade
de vida no trabalho é necessério conhecer o contexto em que tais estudos foram
desenvolvidos.

O interesse do homem em melhorar sua QVT néo é recente, esta aspiracdo vem
ocorrendo desde os primordios da humanidade. Com outros titulos, outras justificativas,
porém sempre visando a facilitar, satisfazer e trazer bem-estar ao trabalhador no
desenvolvimento de suas atividades (RODRIGUES, 1999). Considera-se, que no
passado, esse tema era representado pela “busca de satisfacdo do trabalhador e pela
tentativa de reducdo do mal-estar e do excessivo esfor¢o fisico no trabalho” (Goulart e
Sampaio, 1999, p. 20).

Desde os primdrdios da civilizacdo, o homem vem buscando formas de restringir
aspectos desgastantes e enfadonhos do trabalho, sendo que o tema somente passou a ser
estudado de modo mais sistemético a partir da Revolucdo Industrial, quando o trabalho
passou a ser visto como um mecanismo de se atingir altos niveis de eficiéncia e
produtividade (SANT’ANNA, 1997).

A QVT teve muitas faces apresentando diferentes definicdes. Inicialmente foi
compreendida como uma “varidvel”, depois como uma ‘“abordagem”, como um
“método”, como um “movimento”, como sendo “igual a tudo” e como sendo “igual a
nada” (NADLER e LAWLER, 1983 apud FERNANDES 1996; FRANCA, 1997;
RODRIGUES, 1999; GUIMARAES, 2001). O Quadro 01 oferece uma interessante e

abrangente viséo da evolugdo do conceito de QVT.
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Quadro 01 - Evolucdo do conceito de QVT

Concepcdes evolutivas da QVT

Caracteristicas ou Visao

QVT como uma variavel (1959 a
1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a
qualidade de vida no trabalho para o individuo.

QVT como uma abordagem

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado

(1969 a 1974) como a direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar

0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais

satisfatorio. QVT era vista como sinbnimo de grupos autbnomos

de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas

plantas com integragdo social e técnica.

Declaracédo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagGes

dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos “administragdo

participativa” e “democracia industrial” eram freqiientemente

ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panacéia contra a competigdo estrangeira, problemas de

qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e

outros problemas organizacionais.

QVT como nada (futuro) No cas:o de alg‘uns proje}’os de Q\(T fracassarem no futuro, ndo
passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: NADLER e LAWLER apud FERNANDES (1996, p. 42).

QVT como um método (1972 a
1975)

QVT como um movimento (1975
a 1980)

QVT como tudo (1979 a 1982)

Limongi-Franca (2004) coloca que a preocupacdo com a qualidade de vida
passou a ser uma necessidade para o profissional, por conta do ritmo atual de trabalho
ser mais intenso. O que leva a QVT a fazer parte das mudancas pelas quais passam as
relagdes de trabalho na sociedade moderna.

2.2 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de QVT é a aplicagdo concreta de uma filosofia humanista, pela
introducdo de métodos participativos, visando modificar um ou diversos aspectos do
meio do trabalho, para criar uma situacdo nova, mais favoravel a satisfacdo dos
empregados e a produtividade da empresa (ALBUQUERQUE, 2013).

Hackman e Lawler (1971) veem a QVT como um método que objetiva tornar os
cargos mais produtivos, levando os individuos a se tornarem mais satisfeitos e
motivados.

Segundo Limongi-Franca (1996), a QVT é o conjunto das acdes de uma empresa
no sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no

ambiente de trabalho. E definida como um movimento em busca de um envolvimento

otimo entre empregados e organizagao, “o qual seria capaz de se traduzir em alto nivel
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de satisfacdo e motivacdo, em efetividade organizacional e na preservacao da satde do
sistema” (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011, p. 11).

Para Walton (1975) a QVT vai além dos aspectos ligados a remuneragdo, a
observacao pura e simples da legislacdo ou as formas de enriquecimento do trabalho.
Abrange, também, as necessidades e aspiracdes humanas que podem variar de cultura
para cultura, de estilo de vida para estilo de vida.

Fernandes (1996, p.43) observa que podem existir diferentes enfoques para
conceituar a expressdo qualidade de vida no trabalho, mas a meta principal da
abordagem "volta-se para a conciliagdo dos interesses dos individuos e das
organizagdes, pois ao mesmo tempo em que se melhora a satisfagdo do trabalhador,
melhora a produtividade da empresa”.

Percebe-se que na literatura ndo ha uma definicdo exata e Unica para o que venha
a ser QVT, em todas as suas abordagens o ponto em comum € a sua esséncia humanista,
a preocupacao com a participacdo e envolvimento dos individuos no que diz respeito ao

seu cargo, e a melhoria do ambiente organizacional.

2.3 Ambiente de Trabalho e a Qualidade de Vida no Trabalho

Vérios sdo os aspectos que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho
cotidiano nas organizagdes. Dentre eles podemos referenciar a participacdo dos
funcionarios na tomada de decisdes, as condic¢des fisicas e psicoldgicas do ambiente de
trabalho, o sistema de recompensas. Como, também, a variedade de habilidades
utilizadas na atividade, a identificacdo com a tarefa, as condi¢des de seguranca e saude,
oportunidades de crescimento. Dentre outros fatores que buscam o bem-estar tanto dos
colaboradores quanto da organizagdo (WALTON, 1973; FRANCA, 2009).

O ambiente de trabalho é considerado o espa¢o onde o profissional desenvolve o
seu trabalho. E esse espaco vai além do geografico, sendo concebido também como
energeético - o clima percebido pelas trocas interacionais estabelecidas entre as pessoas.
Comp0e-se de elementos afetivos, espirituais e culturais que se processam no contexto
onde se processam os encontros. A qualidade ambiental costuma modificar sensagdes,
no sentido de provocar bem-estar ou mal-estar, mesmo quando ndo se tem consciéncia
desse processo (PATRICIO, 1999).
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Para Araujo et al (2008), o ambiente como um todo é de fundamental
importancia para a otimizacdo das acOes dos que nele trabalham, com conforto e
seguranca.

Uma qualidade de vida ruim na organizagdo conduzira a alienacdo do
trabalhador e a insatisfagdo, a ma vontade, ao declinio da produtividade, a
comportamentos contraproducentes (como roubo, sabotagem, etc). Se ao contrario, a
qualidade for boa, conduzird a um clima de confianga e respeito mutuo, no qual o

individuo tendera a elevar suas contribui¢6es a organizacao (CHIAVENATO, 2004).

2.4 Modelos Determinantes da Qualidade de Vida no Trabalho

Vérios sdo os modelos propostos na literatura para se fazer uma avaliagdo no
tocante a satisfacdo dos trabalhadores, cada um com a ressalva de suas particularidades
segundo determinadas categorias e indicadores. Os modelos mais notdrios e que serdo
tomados como referéncias sdo: O modelo de Richard Walton (1975), Hackman e
Oldham (1975), Westley (1979), Davis e Werther (1983) e Fernandes (1996).

Walton (1973) estabeleceu oito critérios béasicos para o estudo da QVT,
compreendendo, entre outros, fatores higiénicos, condi¢bes fisicas, seguranca e

remuneracao, assim discriminados no quadro 02:
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Quadro 02 - Modelo de Walton

Categorias de QVT Objetivos Critérios
1.Compensacado justa e | — Avaliar a percepcdo dos | —Remuneracdo adequada
adequada trabalhadores em relagdo ao | — Equidade interna

sistema de remuneracdo da
empresa.

— Equidade externa

2.Condicoes de Trabalho

— Medir a QVT em relacéo
as condicBes existentes no
local de trabalho.

—Jornada de trabalho razoével

— Ambiente fisico seguro e
saudavel

— Carga de trabalho adequada a
capacidade fisica do trabalhador

3.0Oportunidades
desenvolvimento
capacidades

para uso e
das

- Mensurar as
possibilidades  que  0s
trabalhadores tém em

aplicar, no dia-a-dia, seus
conhecimentos e aptiddes
profissionais.

— Autonomia

— Uso de mdltiplas capacidades e
habilidades

— InformagBes sobre o processo
total de trabalho

— Significado da tarefa

— Identidade da tarefa

— Retro informagéo

4.0Oportunidades de crescimento
e seguranca

— Auvaliar as oportunidades
que a organizacdo oferece
para o desenvolvimento de
seus colaboradores e para a
estabilidade no emprego.

- Desenvolvimento das
potencialidades e aquisicdo de
novos conhecimentos e
habilidades

— Possibilidade de carreira

— Seguranga no emprego

5.Integracéo social na|- Medir o grau de |- Ausénciade preconceitos
organizacao integracdo social e o clima | — Igualdade de oportunidades
existente na organizagao. — Relacionamento interpessoal
— Senso comunitério
— Clima do ambiente de trabalho
6.Constitucionalismo na | — Aferir o grau com que a | — Direitos trabalhistas

organizacao

organizacdo  respeita  0S
direitos do empregado.

— Privacidade pessoal
— Liberdade de expresséo
— Tratamento impessoal e igual

7.Trabalho e espaco total de vida

— Mensurar o equilibrio
entre o trabalho e a vida
pessoal do empregado.

— Equilibrio entre horérios de
trabalho, exigéncias da carreira,
viagens, convivio familiar e lazer
— Poucas mudancgas geograficas

8.A relevancia social do trabalho
na vida

— Avaliar a percepgdo dos
trabalhadores  quanto a
responsabilidade social da
organizagdo, relacionamento
com os empregados, ética e
qualidade de seus produtos e
Servicos.

— Imagem da organizacao

— Responsabilidade social da
organizagdo

- Responsabilidade pelos
produtos e servigos oferecidos

— Préticas de recursos humanos

— Administracdo eficiente

— Valorizagdo do trabalho e da
profissdo

Fonte: Adaptado Guimardes (2001).

O Quadro 03 representa 0 modelo de Hackman e Oldham (1975), que mostra o
relacionamento entre as dimensdes do trabalho, os estados psicoldgicos criticos e 0s

resultados pessoais e do trabalho.
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Quadro 03 - Modelo de Hackman e Oldham

o i = Resultados
imensoes . =stados — pessoais e do
da tarefa psicologicos trabalho

, = Alta motivagdo
' Egﬁﬁiﬂi:e interna para o
trabalho
- Identidade da Significancia
Tarcfa | » percebida = Alta gualidade
do trabalho de performance
» Significancia no trabalho
da tarefa
— » Alta satisfagdo
Responsabilidade com o trabalho
; — ercebida pelos re- .
* Autonomia Eultadns dgtrabalhn * Absenteismo e

rotatividade
baixos

Conhecimento
* Retroalimentaggo ——® dos resultados

do trabalho

Mecessidade de crescimento dos trabalhadores

Fonte: adaptado Rodrigues (1999).

Na visdo de Westley (1979) problemas de ordem psicologica e de ordem
sociologica podem gerar estados de alienacdo e anomia, interferindo na plena condicéo
de trabalho do funcionario. O autor ainda evidencia os indicadores e propostas de
acordo com a natureza do problema identificado.

De acordo com Freitas e Souza (2008) o modelo de Westley (1979) demonstra
os problemas vivenciados pelos individuos no ambiente de trabalho como sendo a
injustica, inseguranca, isolamento e anomia. A partir desses problemas associa-se a sua

natureza, como ilustrado no Quadro 04:
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Quadro 04 - Modelo de Westley

1979)

Natureza do Sintoma do Acdo para solucionar .
Indicadores Propostas
problema problema 0 problema
- Cooperagao
Fatores - Insatisfacéo L
N A . - Diviséo dos lucros
Econbmicos Injustica Unido dos trabalhadores | _ 5raves e
(1850) sabotagem - Participagéo nas
decisdes
- Trabalho auto
supervisionado
Fatores - Insatisfacéo
Politicos Inseguranca Posicoes politicas - Conselho de
- Grevese trabalhadores
(1850-1950) sabotagem
- Participacdo nas
decisoes
- Sensacdo de - Valorizacéo das
Fatores isolamento tarefas
Psicolégicos Isolamento Agentes de mudangas
(1950) - Absenteismo | - Auto realizacdo no
e turnover trabalho
- Métodos socios-
tecnicamente
- Desinteresse | aplicados aos grupos
Fatores . Grupos de pelo trabalho | de trabalho:
o Anomia - valorizag&o das
Socioldgicos autodesenvolvimento - Absenteismo

e turnover

relagdes interpessoais,
distribuicéo de
responsabilidade na
equipe, etc.

Fonte: Westley apud Freitas e Souza (2008)

O modelo proposto por Werther e Davis (1983) baseia-se na exploracdo da

natureza do cargo como forma de melhorar a qualidade de vida no trabalho, porque

envolve mais intensamente o trabalhador. Os autores pressupdem que a maioria dos

trabalhadores considera que uma boa QVT significa um cargo interessante, desafiador e

compensador, embora admitam que nem toda insatisfacdo possa ser resolvida pela

reformulacdo do cargo. O projeto de cargo e a QVT s&o influenciados por fatores

organizacionais, ambientais e comportamentais. Os fatores que compdem estes

elementos séo apresentados no Quadro 05:
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Quadro 05 - Modelo de Davis e Werther (1983)

ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS SISO SRS COMPORTAMENTAIS
*Abordagem mecanistica I . - *Autonomia
*Fluxo de trabalho e::atr:“gzde e disponibilidades  de *Variedade
*Préticas de trabalho - pregos . *|dentidade da tarefa
Expectativas sociais - . N
Retroinformacéo

Fonte: Davis e Werther (1983) apud Guimardes (2001)

Fernandes (1996) trata de QVT, considerando-a como indispensavel a
produtividade e a competitividade, aspectos cruciais a sobrevivéncia de toda
organizacdo. Ressalta, ainda, o envolvimento dos funcionarios, através da participacédo

de todos. Propde um modelo de coleta de dados com a seguinte estrutura:
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Quadro 6 - Modelo de Fernandes (1996)

BLOCOS FINALIDADE

Busca detectar a percepcéo do funcionario sobre a

Questao Introdutoria qualidade de vida na empresa de forma global.

Busca verificar a satisfacdo do funcionario com
relacdo ao aspecto fisico de seu ambiente de
trabalho. Inclui itens como limpeza, arrumacéo,
seguranca e insalubridade.

Condicoes de Trabalho

Busca verificar a satisfacdo do funcionario quanto
as acOes da empresa no que se refere a sadde.
Inclui assisténcia médica a funcionérios e
familiares, educacdo entre outros.

Saude

Busca verificar a satisfacdo do funcionario em
relacdo aos aspectos psicossociais que refletem-se
Moral na motivacdo e moral do funcionério. Integram a
identidade da tarefa, reacBes interpessoais,
feedback entre outros.

Busca verificar a satisfagdo do funcionario com
Compensacao relacdo a politica de remuneracdo e beneficios
oferecidos.

Busca verificar a satisfacdo do funcionario com
relacdo aos aspectos que promovem sua
integracdo nas a¢Ges empreendidas no sentido de
gerar condic¢Bes indispensaveis & sua participacao
efetiva. Inclui a criatividade, expressao pessoal
entre outros.

Participacio

Verifica a satisfacdo do funcionario com relago a
circulacdo de informagdes sobre aspectos que lhe
dizem respeito, como: conhecimento das metas,
fluxo de informagGes.

Comunicacgdo

Verifica a satisfacdo do funcionario com relagéo a
imagem projetada da empresa no contexto da
comunidade interna e externa. Compdem 0s
aspectos de identificagdo com a empresa, imagem
interna, imagem externa, responsabilidade
comunitaria e enfoque no cliente.

Imagem da empresa

Busca verificar a satisfacdo do funcionario em
Relacao chefe-funcionario relagdo ao seu relacionamento, tanto pessoal
como profissional, com o chefe.

Verifica a satisfacdo do funcionario com relagdo
Organizacdo do Trabalho aos itens: inovagdes, métodos, processos, grupos
de trabalho, ritmo de trabalho.

Identificar o funciondrio com base no setor,
Dados de identificacdo departamento, posto, turno, idade, sexo, nivel de
instrucdo e tempo de empresa.

Fonte: Adaptado de Guimardes (2001)

ApOs tracar os aspectos dos principais modelos tedricos acerca da QVT,
observa-se que diferenciam-se, comprovando que as teorias de qualidade de vida no
trabalho “sdo dinamicas e variam conforme os valores culturais predominantes em cada
época, 0s contextos sociopoliticos-econdmicos prevalecentes e as experiéncias prévias
de cada pesquisador” (SANT ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011, p. 12).
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2.5 Organizacéo do Trabalho

De acordo com Abrahdoe Torres (2004) o trabalho constitui um elemento
fundamental da existéncia humana, podendo contribuir para o bem-estar ou, para a
manifestacdo de sintomas que afetam a saude. A organizacdo do trabalho é considerada
como mediadora desse processo. Ela é compreendida como a divisdo do trabalho,
incluindo a divisdo das tarefas, a reparticdo, a definicdo das cadéncias, o modo
operatdrio prescrito; e a divisdo de homens, reparticdo de responsabilidades, hierarquia,
comando, controle.

A organizacdo do trabalho pode ser entendida como "a especificacdo do
contetdo, métodos e inter-relacfes entre os cargos, de modo a satisfazer os requisitos
organizacionais e tecnoldgicos, assim como 0s requisitos sociais e individuais do
ocupante do cargo" (DAVIS, 1966 APUD FLEURY, 1980).

Para Gomes e Masculo (2011, p. 212) definem organizagdo do trabalho “como
um conjunto de regras e normas que determinam a maneira de realizar a producdo na
empresa’.

Alguns autores, como por exemplo Slack et al (1999), definem Organizacéo do
Trabalho como Projeto do Trabalho, considerando a forma pela qual as pessoas agem
em relacdo a seu trabalho. Posiciona suas expectativas de o que lhes é requerido e
influencia suas percepcdes de como contribuem para a organizacdo. Posiciona suas
atividades em relacdo a seus colegas de trabalho e canaliza os fluxos de comunicagédo
entre diferentes partes da operacdo. De maior importancia, porém, auxilia a desenvolver

a cultura da organizacdo — seus valores, crencas e pressupostos compartilhados.

2.6 Cultura Organizacional

A cultura organizacional é o modo de vida dentro das organizacdes, ou seja, 0
conjunto de crencas que orienta a interacdo e o relacionamento das pessoas dentro da
organizacdo. A cultura s6 tem verdadeiramente interesse na medida em que corresponde
a expectativa dos individuos e contribui para a resolugdo de problemas da organizagéo
(FACHADA, 1996).
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De acordo com Crozatti (1998), a cultura organizacional, composta de crencas e
valores, impacta os niveis de eficiéncia e eficacia das atividades executadas, ao
determinarem o grau de importancia das varidveis inerentes as atividades.

Robbins (2002), destaca que uma empresa com cultura organizacional forte
normalmente tem um indice de rotatividade baixo. Para o autor, em uma cultura forte,
os valores organizacionais sdo acatados e amplamente compartilhados, gerando uma
influéncia maior sobre os membros do grupo, criando um clima interno de alto controle
comportamental.

Pettigrew (1996) ressalta a relevancia do delineamento do modelo de gestdo e
sua interacdo com a cultura organizacional, uma vez que, apesar das dificuldades de
gerenciamento da cultura, todo gestor deve possuir capacidade de identificar as
particularidades de uma das variaveis mais relevantes no contexto empresarial, a cultura

da organizacdo.

2.7 O ser humano e o trabalho

Rodrigues (2009) considera que o trabalho detém um valor significativo na
sociedade atual, onde as pessoas s&o inseridas neste mercado cada vez mais jovens,
podendo-se comprovar que a empresa em que trabalha passa a ser uma referéncia em
suas vidas até para sua identificacéo.

Os individuos reagem de forma diferente as dificuldades das situaces de
trabalho e chegam a este trabalho com a sua historia de vida pessoal. Os problemas,
neste contexto, nascem de relacdes conflituosas. De um lado, encontra-se a pessoa e sua
necessidade de prazer; e do outro, a organizacdo, que tende a instituicdo de um
automatismo e & adaptacéo do trabalhador a um determinado modelo (MENDES, 1995).

Wisner (1994) considera que a dimensdo psiquica do trabalho definida em
termos de niveis de conflitos no interior da representacdo consciente ou inconsciente das
relacGes entre pessoa e a organizacdo do trabalho, interferem na percepc¢do positiva ou
negativa do trabalhador acerca do seu trabalho.

A satisfacdo no trabalho tem importancia fundamental na relacdo saude -
trabalho. A organizacdo do trabalho exerce sobre 0 homem uma agdo especifica, cujo
impacto é o aparelho psiquico. O sofrimento mental comeca quando o homem, no

trabalho, ja ndo pode fazer nenhuma modificacdo na sua tarefa no sentido de torna-la
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conforme as suas necessidades fisioldgicas e a seus desejos psicoldgicos, isto €, quando
a relacdo homem-trabalho € bloqueada (DEJOURS, 1988; BARROS e SANTOS, 2003).

De acordo com Deliberato (2002) o conteldo das atividades laborais, a
qualidade das relagfes humanas e sociais no trabalho e a motivacéo, podem ser fontes
de prazer e equilibrio para 0 homem, mas quando esses fatores ndo estdo presentes, o
trabalho torna-se fonte de desprazer e sacrificios. Por isso, a busca do prazer e a fuga do
desprazer constituem um desejo permanente do trabalhador, o que é essencial para a

promocdo da sua saude mental e fisica.

2.8 Evolucéo do Ensino Superior Privado no Brasil

Ao longo desses 200 anos desde a criagdo da primeira IES no Brasil coldnia,e
dos diversos regimes politicos, sistemas de controle econdmico e participacdomais ou
menos intensa da Igreja no governo, as IES sempre estiveram vinculadasao poder
politico e econémico dominante no pais, que direcionava a sua tendénciaconforme seus
interesses. No ambito da educacdo superior nacional, as mudangasforam muitas, e as
relacdes entre Estado e mercado sdo muito complexas e asvezes “imposta na forma de
decretos”. O contexto da globalizacdo nesse ambientede constantes mudangas e
incertezas sO contribui para a ampliacdo da participacdode grupos econdémicos no
“negocio” educagdo (SILVA, 2010).

Com o rapido crescimento da demanda de educacdo superior no Brasil, fez se
necessario o estabelecimento de critérios e parametros para avaliacdo dos servi¢cos
educacionais prestados pelas instituicbes de ensino superior que se reproduziam nos
pais, principalmente as institui¢fes particulares (BRASIL, 2004).

O crescimento no nimero de Instituigdes de Ensino Superior — IES - € de 200%
em 10 anos (BRASIL, 2012), com crescente participacao da iniciativa privada. Pinheiro
(2012) reflete, de forma clara, quanto ao posicionamento nao conflituoso entre IES
publicas e privadas evidenciando que o setor publico ndo consegue atender a toda a
demanda da sociedade (Grafico 01) e o setor privado “supera as expectativas de
matriculas com um numero elevado de pessoas que conseguem chegar ao Ensino
Superior e contribuindo de forma significativa para a inclusdo social do Brasil”

(PINHEIRO, 2012, p. 43).

26



Gréafico 01 — Nimero de matriculas em cursos de graduacéo, por categoria administrativa
8.000.000

7.000.000
6.000.000
smnmn
4.000.000 -
3.000.000
2000000
1.000.000 -

o 4

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

2010 2011 2012 2013 2014
® Pdblica w Privada

Fonte: INEP, 2014

Segundo INEP (2014) em 2014, 32.878 cursos de graduacdo foram ofertados em
2.368 instituicbes de educacdo superior no Brasil. Dois virgula um por cento (2,1%) das
instituicbes de educagdo superior (IES) oferecem mais de 100 cursos de graduacao;
Vinte nove virgula quatro por cento(29,4%) das IES oferecem até 2 cursos de
graduacao.

Como mostra o Gréafico 02, oitenta e sete virgula quatro por cento (87,4%) das
instituicdes de educacdo superior sdo privadas, doze virgula seis por cento (12,6%) das
IES sdo publicas. Das IES publicas, 39,6% sdo estaduais, 35,9% sdo federais e 24,5%
sdo municipais. A maioria das Universidades € publica (56,9%). As IES privadas sdo

preponderantes nos centros universitarios (92,5%) e nas faculdades (93,2%).
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Gréfico 02 — Percentual de Instituicbes de Educacdo Superior por categoria administrativa

m Federal Estadual ® Municipal m Privada

Fonte: INEP, 2014.

A partir de 2005, muito dinheiro foi investido na aquisicdo de grupos
educacionais. Segundo Silva (2010), as 78 aquisi¢cdes e fusdes ocorridas no periodo de
2006 a 2009, movimentaram a cifra de R$ 1,07 bilhGes. A regido com maior volume
(56%) foi 0 Sudeste, seguido do Sul (12%), Centro-Oeste (11%), Nordeste (9%) e Norte
(4%). Ou seja, o sistema de ensino superior brasileiro se profissionalizou como

requerem as melhores préaticas do sistema capitalista.
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3 METODOLOGIA

3.1 Natureza e classificacdo da pesquisa

Uma vez que o foco do objetivo deste trabalho é mensurar o nivel de qualidade
de vida no trabalho dos funcionarios de uma Instituicdo Privada de Ensino Superior esta
pesquisa caracteriza-se como de natureza quantitativa.

Esta pesquisa em relacdo ao objetivo proposto classifica-se em descritiva, e
quanto aos procedimentos de campo e estudo de caso.

3.2 Objeto de estudo, populagdo e amostra

A |ES esté localizada na cidade de Jodo Pessoa, conta com 8020 alunos em 25
cursos de graduacdo. A instituicdo apresenta 400 funcionarios, sendo 260 docentes e
140 no setor administrativo. Os setores responsaveis pelo atendimento aos alunos
sdo:Central de Relacionamento aos Alunos (CRA) Novatos, Central de Relacionamento
aos Alunos (CRA) Veteranos, Recepcdo de coordenacdo, Recepcdo administrativa,
Coordenadores de curso. A Tabela abaixo mostra a quantidade de funcionarios dos

setores citados.

Tabela 01 — Quantidade de funciondrios por setor

CRA CRA X RECEPCAO
RECEPCAO COORDENADO | TOTA
NOVSATO VETE?ANO COORDENACAO ADMINIiTRATIV R DE CURSO L
12 6 6 3 18 45

Fonte: Departamento Pessoal da IES em estudo

Portanto, o universo da pesquisa tera os funcionarios que atendem diretamente
os alunos, ou seja, 45 funcionarios.
Ressalta-se que o autor do estudo trabalha na IES e preocupou-se em seguir

questdes éticas, sem exposi¢do dos funcionarios e do local de estudo.

3.3 Procedimentos Metodoldgicos

As dimensdes e variaveis do presente estudo foram baseadas no modelo de

mensuracdo da QVT de Walton (1975). Foram consideradas oito dimensfes que
29




abordam as questes essenciais a que este estudo se propde a responder com suas

respectivas varidveis, de modo a facilitar suas interpretacdes e a simplificacdo das

andlises posteriores, conforme Quadro 07 abaixo:

Quadro 07 - Variaveis referente a percepcao dos funcionarios em relacdo a qualidade de vida no trabalho

(QVT).

Categorias de QVT

Afericdo das categorias

1.Compensacdo justa e adequada

—Remunerac¢do adequada
— Equidade interna

— Equidade externa

2.Condicdes de Trabalho

— Jornada de trabalho razoavel

- Trabalho repetitivo e monétono

- Limpeza e Organizacdo

— Ambiente fisico seguro e saudavel
- Condigdes ambientais

— Carga de trabalho adequada a capacidade fisica do trabalhador

3.0portunidades  para uso e
desenvolvimento das capacidades

— Autonomia

— Uso de multiplas capacidades e habilidades

4.0portunidades de crescimento e
seguranga

— Desenvolvimento das potencialidades e aquisicdo de novos
conhecimentos e habilidades

— Possibilidade de carreira

— Seguranga no emprego

5.Integragdo social na organizagdo

- Diélogo entre superiores e subordinados.

— Relacionamento interpessoal

— Senso comunitario

6.Constitucionalismo na
organizacéo

- Normas estabelecidas
- Preocupacdo com Qualidade de Vida no Trabalho

- Ginéstica Laboral

7.Trabalho e espaco total de vida

— Equilibrio entre horarios de trabalho, exigéncias da carreira,
viagens, convivio familiar e lazer

- Lazer e entretenimento.

8.A relevancia social do trabalho na
vida

— Imagem da organizagéo

— Préticas de recursos humanos

— Responsabilidade social da organizacao

Fonte: adaptado modelo de Walton (1975)
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Foi utilizado, também, um questionario para coletar os dados pessoais e

demograficos dos sujeitos (idade, género, escolaridade, tempo de trabalho).

34 Instrumento de Coleta de dados

Foi utilizado questionario com questbes referentes a qualidade de vida no
trabalho. Buscou-se um instrumento de pesquisa para a realidade dos funcionarios, por
meio de varidveis que abrangem os diversos campos intervenientes na qualidade de vida
no trabalho, e com isso, disponibilizar melhorias necessarias para as reclamacoes
detectadas, possibilitando, assim, atingir resultados satisfatorios.

Sendo assim, o questionario foi estruturado em 25 questdes com base nas
dimensGes do modelo de Walton (1975) por ser um dos modelos de qualidade de vida
no trabalho mais difundido entre os existentes, conforme Fernandes(1996).

Para afericdo do grau de satisfacdo adotou-se a escala de Likert, polarizada em
cinco pontos, com 0s seguintes niveis de satisfacdo: 1 - discordo totalmente, 2 —
discordo, 3 — nem concordo/nem discordo, 4 - concordo, 5 - concordo totalmente, como

ilustra a Figura 01:

Figura 01: Escala de Likert

I

|

Discordo Discordo Mem Discordo Concardo Concardo
Totalmente Mem Concordo Totalmente

|

' !

Fonte: Elaboracdo propria

A proposta desta escala é verificar o nivel de satisfagdo dos funcionarios em
relacdo ao critério indicado, levando em conta suas necessidades e anseios individuais.
Quanto mais alta a pontuacdo, considerando o valor 5 como maximo para o critério

analisado, mais satisfeito esta o individuo.
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35 Tratamento dos dados

Para operacionalizacdo da pesquisa os dados foram organizados, sistematizados
e separados de acordo com as dimensOes, facilitando o exame e interpretacdo dos
resultados.

Os dados oriundos dos questionarios foram analisados, codificados e
transferidos para planilhas eletronicas do software Microsoft Office Excel 2010. Para
tratamento dos dados utilizou-se da estatistica descritiva.
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4  ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo aborda a analise e discussdo dos resultados obtidos através da

aplicacdo de questionarios com funcionarios responsaveis pelo atendimento aos alunos.

Com o intuito de facilitar a interpretacdo, resolveu-se apresentar os resultados

em secdes. A primeira secdo discutira o perfil demografico dos funcionarios. A segunda

secdo tracara a percepcao dos funcionarios em relacéo a qualidade de vida no trabalho e,

por ultimo, far-se-4 na terceira se¢cdo um estudo comparativo das percepcdes da QVT

entre os setores.

4.1 Caracterizacdo do perfil dos funcionarios

A Tabela 02 mostra que 40% dos funcionarios entrevistados proveem das

coordenacdes de curso.

Observa-se que 27%

(12 sujeitos) dos funcionarios

entrevistadossao homens, 73% (33 sujeitos) s&o mulheres.

Tabela 02 — Género dos funcionarios por setor

Género CRA | CRA Recepgao Recepgao Coordenador Total
Novatos | veteranos | Coordenacdo | Administrativa deCurso
12
MASCULINO 4 2 - - 6
FEMININO 8 4 6 3 12 33

Observa-se no Grafico 03 que as recepcOes, tanto de coordenacdo quanto

administrativa, 100% dos funcionarios sdo mulheres. Identifica-se, ainda, que nenhum

dos setores analisados o género masculino prevalece.

33




Grafico 03 — Género entre setores

GENERO

B MASCULING ® FEMININO

33% 67% 33% 67% R R 33% 67%
— — | || —
CRA NOVATOS CRAVETERANOS REC EPCE\O REC EPCE\O COORDENADORDE

COORDE N.f\(,i.:f\() ADMINISTRATIVA CURSO

De acordo com a tabela 03,67% (30 sujeitos) dos funcionéarios apresentam faixa

etaria entre 20 a 30 anos de idade.

Tabela 03 — Faixa etéria dos funcionarios por setor

. - CRA Recepg¢ao Recepg¢ao Coordenador
FEPEIGEE Novatos CRI VR RIS Coordenacéo Administrativa de Curso VA
até 20 anos 3 1 1 1 - 6
de 212 30 9 5 5 2 3 24
anos
de31a40 i i i i 13 13
anos
de41a50 i i i i 5 2
anos
acima de 50 i i i i ) 0
anos

O Grafico 04 nos mostra que nenhum funcionario apresenta mais de 50 anos de
idade e o setor que prevalece com funcionérios acima de 30 anos € o de coordenador de
curso. Se explica pelo fato da exigéncia de escolaridade e tempo de experiéncia
determinados para selecdo de coordenador de curso.

Grafico 04 — Faixa etaria entre setores

FAIXA ETARIA

Waté 20anos Mde2la30anos de 31 a 40 anos de 41 a 50 anos M acima de 50 anos

75% 83% 83% 72%

67%
es 33%
25% 17% 17% 17%881 15

P oso%0%  guilf0%0%0% g 0% 0% 0% I 0% 0% 0% 0% g 0%

CRA NOVATOS CRAVETERANOS RECEPCAO RECEPCAD COORDENADORDE
COORDENACAD ADMINISTRATIVA CURSO
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Quanto a escolaridade 40% (18 sujeitos) dos funcionarios possuempds

graduacdo, 5 % (2 sujeitos) ensino superior completo, 28% (13 sujeitos) superior

incompleto e 27% (12 sujeitos) apenas ensino medio.

Tabela 04 — Escolaridade dos funciondrios por setor

. CRA CRA Recepc¢éao Recepg¢ao Coordenador
Epeltikee Novatos | Veteranos |Coordenacdo | Administracdo de Curso Ve
Ensino médio 6 3 2 1 - 12

Superior
incompleto 4 3 4 2 i 13
Superior completo 2 - - - - 2
Pés-graduado - - - - 18 18

O Gréfico 05 permite analisar que a CRA, tanto de novatos quanto de veteranos,

prevalece funcionarios com apenas ensino médio. O fato da exigéncia minima de

selecdo para o setor ser a partir do ensino medio determina-se a prevaléncia.

Observa-se que as recepcdes, administrativa e de coordenacgdo, os funcionarios

apresentam ensino superior incompleto. O setor que 100% dos funcionarios apresentam

pos-graduacdo é o de coordenador de curso, deve-se a exigéncia na selecdo curricular

para o setor.

Grafico 05 — Escolaridade entre setores

ESCOLARIDADE

M Ensino médio superior incompleto superior completo

67% 67%
50% 50%50%

33% 33% 33%
17%
0% 0% 0% I 0% 0% I 0% 0%

RECEPCAD RECEPCAD

COORDENACAOD

CRA NOVATOS CRAVETERANOS

ADMINISTRATIVA

Pos-graduado

100%

COORDENADORDE

CURSO

Quanto ao tempo de trabalho na CRA novatos 50% (6 sujeitos) dos funcionarios

apresentam 3 meses no setor, 33% (4 sujeitos) dos funcionarios 6 meses e 17% (2

sujeitos) dos funcionarios 14 meses. Observa-se que muitos desses funcionarios
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apresentam pouco tempo no setor, pois a IES trabalha com método de contratacdo
temporéria, devido a demanda sazonal de matricula de alunos novatos que acontecem

no inicio e meio do ano letivo.

Gréfico 06 — Tempo de Trabalho CRA novatos

TEMPO DE TRABALHO - CRA NOVATOS

B3 MESES W6 MESES MW1ANOS2 MESES

50%

33%

17%

CRANOVATOS

No Gréafico 07 nota-se a prevaléncia de funcionarios com 4 meses no setor (33%,
2 sujeitos) e com 2 anos (33%, 2 sujeitos). Tantos funcionéarios com 8 meses e 1 ano no
setor equivalem a 17% (1 sujeito respectivamente).

Gréfico 07 — Tempo de Trabalho CRA veteranos

TEMPO DE TRABALHO

B4 MESES MWEMESES W1ANO m2ANOS
33% 33%

17% 17%

CRAVETERANOS
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Na recepc¢do de coordenacgédo de curso 33% (2 sujeitos) apresentam 2 meses no
setor, 17% (1 sujeito) apresentam 8 meses, 33% (2 sujeitos) apresentam 3 anos e 17% (1
sujeito) apresentam 4 anos.

Grafico 08 — Tempo de Trabalho Recepgao coordenagdo de curso

TEMPO DE TRABALHO

N2 MESES MW8MESES W3 ANOS m4ANOS

33% 33%
l : :
RECEPCAD COORDENACAOD

Na recepcdo administrativa 33% (1 sujeito) apresentam 5 meses no setor, 67% (2

sujeitos) apresentam 3 anos no setor.

Gréfico 09 — Tempo de Trabalho Recepgdo Administrativa

TEMPO DE TRABALHO

B 5MESES W3 ANOS

67%

33%

RECEPCAO ADMINISTRATIVO
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Correlacionando com o grau de escolaridade, tanto na recepcao de coordenacgéo
quanto administrativa, 67% estdo com superior incompleto, deve-se a politica de
incentivo ao desenvolvimento profissional da empresa, que a partir de dois anos na IES

o funcionario obtém 60% de desconto nas mensalidades do curso superior desejado.

No setor de coordenador de curso nota-se que 78% (14 sujeitos) apresentam
mais de um ano no setor e 50% destes, 7 sujeitos, a partir de 3 anos. Apenas 22% (4
sujeitos) estdo menos de um ano na coordenacdo pelo fato da abertura de novos cursos

sendo necessario a contratacdo de novos coordenadores.

Grafico 10 — Tempo de Trabalho Coordenador de curso

TEMPO DE TRABALHO

B1MES ®4MESES 6 MESES 1ANO E2ZANOS ME3ANOS E4ANOS HIANOS

22%
I ]

Nota-se pelos dados que prevalece o género feminino, a faixa etaria que

17% 17%

11% 11%
: . ; .

COORDENADORDE CURSO

prevalece € de até 30 anos, o grau de escolaridade determinante é o de p6s graduado e 0

setor que apresenta funcionarios com maior tempo na IES é o de coordenador de curso.

4.2 Percepc¢ao da qualidade de vida no trabalho

A compreensdo da qualidade de vida no trabalho € medida a partir de 25 itens
que foram organizados em oito dimensbes. As interpretacdes das percepgdes da
qualidade de vida no trabalho foram avaliadas no menor nivel de detalhe, ou seja,
avaliando as respostas (os itens) que dao significado a cada um das oito dimensdes.

As tabelas a seguir apresentam as respostas fornecidas para cada um dos itens

que compde cada dimensdo na sua escala de resposta original, ou seja, na escala de
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Likert, de modo que se possa avaliar qual é a contribuicdo de cada item individualmente

na composicdo do escore daquela dimensdo a que esse item pertence.

4.2.1 Compensacdo Justa e Adequada

Esta dimensdo abrange informacdes referentes a trés variaveis: remuneracao,
equidade interna e externa. Essas informacgdes foram solicitadas para que se pudesse

levantar o grau de satisfacdo do profissional em relacéo a essa referida dimenséo.

Grafico 11 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensdo Compensacao Justa e Adequada.

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

B DISCORDATOTALMENTE DISCORDA PARCIALMENTE NEUTRO

CONCORDA PARCIALMENTE B CONCORDA TOTALMENTE
42% A42% 44% e
36% 8%
29% o
24% 22%
7% 7% 40,
2% 2% I 4%
0% 0%
— [ -
Q.1 Q.2 Q.3

Em relacdo a remuneracdo justa (Q.1), a maioria dos entrevistados esta
insatisfeito a obtencdo da remuneracdo adequada pelo trabalho realizado (20 sujeitos),
demonstrando, portanto, que os beneficios recebidos por eles ndo estdo a altura das
tarefas que realiza.

Quanto a remuneracdo similar a trabalhadores de outros setores que executam
tarefas semelhantes (Q.2), 36% (16 sujeitos)apresentou-se neutro, 42% (19 sujeitos)
concordou parcialmente e 22% (10 sujeitos) concorda totalmente. Portanto, quanto a
equidade interna os funcionarios encontram-se satisfeitos.

Quanto ao trabalhador de outra organizagdo, que exerce tarefa semelhante,
possui mesma remuneracdo (Q.3), prevaleceu os 44% (20 sujeitos) em discorda
parcialmente. Sendo assim, quanto a equidade externa os funcionarios estdo

insatisfeitos.
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Para as duas das trés questdes que compdem a dimensdo “Compensagio justa e
adequada”, a maioria das respostas se concentrou na categoria “insatisfeito”, mostrando

assim, certamente uma tendéncia de baixa avaliagdo para essa dimens&o.

4.2.2 Condicdes de Trabalho

Esta dimensdo abrange informacGes referentes a seis variaveis: carga horaria,
monotonia e repetitividade, limpeza, condi¢cBes ambientais, realizacdo e satisfacdo ao
realizar o trabalho.Essas informacgdes foram solicitadas para que se pudesse levantar o
grau de satisfacdo do profissional em relacdo a essa referida dimenséo.

Gréfico 12 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensdo Condicdes de trabalho.

CONDICOES DE TRABALHO
® DISCORDA TOTALMENTE ® DISCORDA PARCIALMENTE
NEUTRO CONCORDA PARCIALMENTE
m CONCORDA TOTALMENTE
78%

71%

49%
29%7%
o C22%
20% 18948 18%
I I 2| > 0%
N ]
0.7 0.8

.9

No que se refere a carga horéria de trabalho que ndo provoca fadiga e estresse
(Q.4), 60% (27 sujeitos)discorda parcialmente e 36% (16 sujeitos) discorda totalmente,
deixando claro uma insatisfacdo quanto a carga horaria de trabalho.

Questionado quanto o trabalho ndo ser repetitivo e monétono (Q.5), prevaleceu a
insatisfacdo, 49% (22 sujeitos) discorda parcialmente e 27% (12 sujeitos) discorda
totalmente.

Quanto a satisfacdo dos colaboradores com o ambiente de trabalho, ao tratar dos
itens correspondente a limpeza e organizacdo (Q.6), foi observado que osfuncionarios
encontram-se satisfeitos, 78% (35 sujeitos) concorda parcialmente e 20% (9 sujeitos)
concorda totalmente.
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Em relacdo as condi¢cdes ambientais (Q.7), a concentracdo foi maior em
concordo parcialmente (71%, 32 sujeitos) demonstrando que os fatores sdo favoraveis
para o desenvolvimento das atividades.

Indagados a realizacdo da atividade que exerce (Q.8), e a execuc¢do do trabalho
com satisfacdo (Q.9), prevaleceu a insatisfacdo dos funcionarios, conforme demonstra o
gréafico 12.

Na dimensdo que mede as condicGes de trabalho, a maioria dos funcionarios esta

pouco satisfeito, carecendo, portanto, de melhorias nesse aspecto.

4.2.3 Oportunidades para uso e desenvolvimento de Capacidades

Esta dimensdo abrange informac6es referentes a duas variaveis: habilidades e
autonomia. Essas informacdes foram solicitadas para que se pudesse levantar o grau de
satisfacdo do trabalhador em relagdo a sua autonomia e desempenho das suas

habilidades dentro da instituicao.

Grafico 13 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensdo Oportunidades para uso e
desenvolvimento de Capacidades

OPORTUNIDADES
PARA USO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES

m DISCORDATOTALMENTE m DISCORDA PARCIALMENTE NEUTRO
CONCORDA PARCIALMENTE ® CONCORDATOTALMENTE
51%

42%
27%
22%

Q.10 Q.11

31%

9%
4% 4%

Quanto a atividades realizadas exigirem habilidades e conhecimentos diversos
(Q.10), 51% (23 sujeitos) concordaram totalmente. Em relagdo a autonomia para
resolver problemas relacionados a atividade (Q.11), 42% (19 sujeitos) responderam que

concordam totalmente, no entanto, 27% (12 sujeitos) discorda parcialmente e 22 % (10
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sujeitos) discorda totalmente, evidenciando a insatisfacdo em relacdo a autonomia.No

geral, nesta dimens&o,50% (22 sujeitos) dos itens é motivo de satisfacéo.

4.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Esta dimensdo abrange informacdes referentes as varidveis: crescimento,
aprimoramento de conhecimento, manutencdo do emprego. Esses fatores s&o
caracterizados pelas oportunidades que a instituicdo estabelece em prol do crescimento

pessoal de seus empregados e para sua seguranga no emprego.

Gréfico 14 - Resumo descritivo dos itens que compfem a dimensdo Oportunidade de crescimento e
seguranga

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

DISCORDATOTALMENTE DISCORDA PARCIALMENTE NEUTRO

CONCORDA PARCIALMENTE B CONCORDATOTALMENTE
51% 60%
FFY Aa 33% 31%
27% 9279 i
4% 13% - 29 11% 4% 16% 7% 0%
Q.12 Q.13 Q.14

Quanto a organizagdo permitir a oportunidade de ascensdo profissional (Q.12),
33% (15 sujeitos) concorda totalmente e 13% (6 sujeitos) concorda parcialmente. Sendo
que 27% (12 sujeitos) discorda parcialmente e 4% (2 sujeitos) discorda totalmente.
Nota-se, uma certa insatisfacdo quanto a variavel.

Em relagdo a organizacdo possibilitar a oportunidade de aquisicdo e
aprimoramento de conhecimentos (Q.13), 51% (23 sujeitos) concorda parcialmente e
4% (2 sujeitos) concorda totalmente, evidenciando satisfacdo dos funcionarios quanto
ao quesito.

Indagados quanto a seguranca em relacdo a manutencdo do emprego (Q. 14),
60% (27 sujeitos) respondeu discorda parcialmente e 18% (8 sujeitos) discorda
totalmente, ou seja, os funcionarios ndo sentem-se seguros em relacdo a permanéncia na

instituicao.

42



A partir dos resultados obtidos, a presente dimensdo foi avaliada positivamente
(satisfeito) no quesito “oportunidade de aquisi¢do e aprimoramento de conhecimentos”
e negativamente (insatisfeito) no quesito “seguranca em relagdo a manuteng¢do do

emprego”.

4.2.5 Integracéo social na organizagao

Esta dimensdo abrange as variaveis: relacionamento interpessoal, espirito de
equipe, abertura para sugestdes aos superiores hierarquicos. O Grafico 15 demonstra os

resultados referentes a dimenséo.

Gréfico 15 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimenséo Integra¢do social na organizagdo

INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

DISCORDA TOTALMENTE DISCORDA PARCIALMENTE
NEUTRO CONCORDA PARCIALMENTE
HCONCORDATOTALMENTE
A70s 49% .
36% 4% 36% 40% 319
0 % ' "
[ | — [
Q.15 Q.16 Q.17

Quanto a possuir um bom relacionamento interpessoal (Q.15), 42% (19 sujeitos)
concorda parcialmente e 11% (5 sujeitos) concorda totalmente, evidenciando a
satisfagdo dos funcionarios quanto a variavel.

Indagados quanto ao espirito de equipe junto aos colegas de trabalho (Q.16),
49% (22 sujeitos) concorda parcialmente e 7% (3 sujeitos) concorda totalmente, o que
demonstra o graus de satisfacdo dos funcionarios em relacao ao espirito de equipe.

Em relacdo a abertura para dar sugestbes e manifestar ideias aos superiores
hierarquicos (Q.17), 40% (18 sujeitos) discorda parcialmente e 11% (5 sujeitos)
discorda totalmente. O que deixa claro o grau de insatisfacdo ao quesito.

A analise feita com os funcionarios demonstra que dois quesitos, dos trés, que
compdem a dimensdo “Integragcdo social na organizacdo” foram bem avaliados pela

maioria dos entrevistados.
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4.2.6 Constitucionalismo

Esta dimensdo abrange informacOes a trés varidveis: normas estabelecidas,
qualidade de vida no trabalho, ginastica laboral. Essas informacdes foram solicitadas
para que se pudesse levantar o grau de satisfacdo do profissional em relacdo a esta

dimensdo. O Gréafico 16 a seguir apresenta as respostas para essa dimensao.

Grafico 16 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimenséo Constitucionalismo

CONSTITUCIONALISMO

DISCORDATOTALMENTE DISCORDA PARCIALMENTE NEUTRO

CONCORDA PARCIALMENTE m CONCORDA TOTALMENTE
100%
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Q.18 Q.19 Q.20

Indagados quanto a conhecerem e obedecerem as normas estabelecidas pela
instituicdo (Q.18), 42% (19 sujeitos) concordam parcialmente e 11% (5 sujeitos)
concordam totalmente, o que demonstra o grau de satisfacdo em relacdo a variavel.

Ao considerar que a organizagdo se preocupa com a sua qualidade de vida no
trabalho, pois ela procura fazer de tudo para que se sinta motivado e tenha um bom
desempenho (Q.19), 56% (25 sujeitos) discordam parcialmente e 24% (11 sujeitos)
discorda totalmente. Deixando claro o grau de insatisfacdo dos funcionarios quanto a
empresa preocupar-se com a qualidade de vida no trabalho.

Ao responderem a respeito da ginastica laboral e a pausa ativa durante a rotina
de trabalho (Q.20), 100% (45 sujeitos) discordam totalmente, evidenciando que a
instituicdo ndo trabalha com a politica de cuidado com a salude do trabalhador.

No que se refere a dimensdo “Constitucionalismo na organiza¢do”, verifica-se

que foi avaliada positivamente em apenas um item que a compde.
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4.2.7 Trabalho e espaco total de vida

Esta dimensdo abrange informagdes referentes a duas varidveis: interferéncia do
trabalho na vida pessoal, medidas para melhorar qualidade de vida. O Gréfico 17

apresenta as respostas para esta dimensao.

Grafico 17: Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensao Trabalho e espaco total de vida

TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

B DISCORDATOTALMENTE DISCORDA PARCIALMENTE NEUTRO

CONCORDA PARCIALMENTE ® CONCORDA TOTALMENTE
64% _
- 27% 40% 27% 27%
4% 4% 0% - 2% 0%
Q.21 Q.22

Quanto o trabalho ndo interferir na vida pessoal (Q.21), 64% (29 sujeitos)
discorda totalmente e 27% (12 sujeitos) discorda parcialmente, ou seja, os funcionarios
estdo insatisfeitos em relacdo o trabalho interferir em sua vida pessoal.

Quanto a realizar medidas visando melhorar qualidade de vida (Q.22), 27% (12
sujeitos) discordam parcialmente e 40% (18 sujeitos) discorda totalmente, evidenciando
que os funcionarios ndo procuram atividades que melhorem sua qualidade de vida.

Por fim, a dimensdo “Trabalho e espago total de vida” apresenta avaliagcdes

negativas da escala para os itens que a compde.

4.2.8 Relevancia social do trabalho na vida

Esta dimensdo abrange informacdes referentes a trés varidveis: imagem da
instituicdo, lazer e entretenimento, responsabilidade social. o Grafico 18 apresenta as

respostas para esta dimenséo.
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Gréfico 18 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensdo Trabalho e espago total de vida

RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA VIDA
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Quanto a possuir uma visdo positiva a respeito da imagem da instituicdo (Q.23),
40% (18 sujeitos) discordam parcialmente e 16% (7 sujeitos) discordam totalmente, ou
seja, existe algo que faz com que os funcionarios ndo tenham uma visdo positiva da
instituicdo que trabalham.

Em relacdo a organizagdo proporcionar lazer e entretenimento, como encontros
informais em area de lazer, incentivos ao esporte, comemoracdes envolvendo toda a
familia (Q.24), em torno de 98% (44 sujeitos) dos funcionarios estdo insatisfeitos,
evidenciando que a instituicdo ndo trabalha com a politica de lazer e entretenimento aos
funcionarios e familiares.

Quanto a institui¢do se preocupar com a responsabilidade social, principalmente
com o desenvolvimento da comunidade onde esta localizada (Q.25), 45% (20 sujeitos)
estdo insatisfeitos e 38% (17 sujeitos) satisfeitos, concluindo-se que a instituicdo pode
ter alguns projetos de responsabilidade social, sendo que na visdo de grande parte dos
funcionarios néo € o suficiente.

Portanto, a analise da dimensdo permite concluir que grande parte dos

funcionarios estdo insatisfeitos.

4.2.9 Comparacdo das dimensdes por setor

De acordo com a Tabela 05, na dimensdo “Compensagdo justa e adequada”,
observa-se que 0s escores médios dos setores estdo equivalentes, apresentando uma

pequena variagdo. Para esta dimenséo todos 0s setores apresentam a mesma percepcao.
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Particularmente para a dimensdo “Condigdes de Trabalho”, observa-se que 0s
escores médios dos setores: coordenadores de curso, recepcdo administrativa e CRA
novatos, sdo bem proximos, mas diferem dos escores médios produzidos pelos setores:

CRA veteranos, recepcao coordenacao.

Tabela 05 - Comparacao dos escores médios das dimensdes que compdem o instrumento de qualidade de
vida no trabalho com um recorte por setor

Dimensio | CraNovatos Cra Recept;é\o~ Rgcgpgéo_ Coordenador de
Veteranos Coordenagao Administrativo Curso

D1 2,86 2,88 2,67 2,78 2,94
D2 2,84 2,47 2,44 3 3

D3 2,91 3 2,58 2,17 5

D4 2,42 2,38 2,61 2,44 3,64
D5 2,2 2,17 3,94 2,78 3,85
D6 1,98 1,78 2,05 2,1 2,38
D7 1,92 1,83 2,33 2,17 1,22
D8 2,22 2,17 2,5 2,33 2,67

Para a dimensdo “Oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades”
as percepcbes variam: CRA novatos e CRA veteranos apresentam escores médios
préximos, recepcdo administrativa apresenta percepcao de insatisfacdo. Observa-se que
o0s coordenadores de curso expdes satisfacao total quanto a dimenséo.

Na dimensdo “Integracdo social na organizagdo” observa-Se (UE 0S €SCOres
médios dos setores: recepcdo administrativa, recepcdo coordenacdo CRA novatos e
veteranos, sdo bem préximos, mas diferem do escore médio produzido pela
coordenacdo de curso.

Na dimensdo “Oportunidades de crescimento e seguranga’ os escores médios da
CRA novatos e veteranos sao baixos. Da recepg¢ao coordenacao e coordenador de curso
0s escores médios sdo bem proximos, apresentam a mesma percepcao e da recep¢do
administrativa diferencia-se dos demais quanto a percepcao.

Para a dimensdo “Constitucionalismo na organizagdo” nota-se 0s escores medios
dos setores equivalentes, apresentando uma leve variagdo. Para esta dimensdo todos os
setores apresentam a mesma percepcao.

Na dimensao “Trabalho e espaco total de vida” observa-se que 0 escore médio
dos coordenadores de curso diferente e € abaixo dos demais setores.

Para a dimensdao “Relevancia social do trabalho na vida” o escore médio

apresenta uma pequena diferenciacdo, concluindo a mesma percepgéo entre 0s setores.
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Gréfico 19 - Comparacdo dos escores médios das dimensdes que compdem o instrumento de qualidade de
vida no trabalho com um recorte por setor
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Portanto, nota-se que os escores médios gerados pelos coordenadores de curso
sdo maiores que os demais setores, ficando apenas a dimensdo 7 abaixo. O que faz
concluir que apresentam uma percepc¢do de qualidade de vida no trabalho superior aos
outros setores.

O setor que apresenta menor percepcdo de qualidade de vida no trabalho é a
CRA veteranos.

O Gréfico 19 mostra exatamente essas conclusdes, em que a linha que representa
a CRA veterano € quase sempre mais interna que todas as outras, para todas as
dimens0es, refletindo realmente uma pior qualidade de vida no trabalho para tais
profissionais. A linha que representa coordenadores de curso € sempre mais externa que
todas as outras, para todas as dimensdes (a exce¢do ¢ justamente a dimensao “Trabalho
e espago total de vida”), concluindo-se a uma melhor qualidade de vida no trabalho para

tais profissionais.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho representa um papel importante
para institui¢do, no intuito de buscar melhores formas de gestédo e cumprimentos de suas
atribuicoes.

Buscou-se avaliar a qualidade de vida no trabalho, a partir do modelo de Walton,
dos funcionarios de uma Instituicdo de Ensino Superior na cidade de Jodo Pessoa. Para
se atingir esse objetivo seguiu-se uma sistematica de exploracdo em trés seguimentos:
fundamentacdo tedrica, procedimentos metodoldgicos e analise dos resultados.

A fundamentacdo tedrica apresenta-se no capitulo 2 deste trabalho com temas
pertinentes ao objeto investigado que foram de extrema importancia para a execugdo da
pesquisa e, principalmente, para analise dos resultados.

Os aspectos metodoldgicos, verificados no capitulo 3, foram necessarios para a
realizacdo deste estudo, definindo os métodos e as técnicas que melhor corresponderam
ao objetivo proposto.

Sendo assim, conforme ilustrado no Quadro 08, a fundamentacdo tedrica e a
andlise e discussao dos resultados, contempladas nos capitulos 2 e 4, evidenciaram a

plena realizacdo dos objetivos propostos neste trabalho de concluséo de curso.

Quadro 08 - Objetivo geral e especificos da pesquisa

NATUREZA DO X
OBJETIVO DESCRIGAO

ORDEM DE INSERCAO
NA DISSERTACAO

- Avaliar o nivel de Qualidade de Vida no
OBJETIVO GERAL | Trabalho na percepgao dos funcionarios de uma Capitulo 4, itens 4.1 a 4.3
instituigdo privada de ensino superior.

OBJETIVO - Caracterizar o perfil dos funcionarios da

ESPECIFICO 1 instituigdo de ensino superior; Capitulo 4, item 4.1

- ldentificar os fatores que influenciam a

OBJE,TIVO Qualidade de Vida no Trabalho dos Capitulo 4, item 4.2
ESPECIFICO 2 R TR . .
funcionarios da instituicdo de ensino superior;
OBJETIVO - Comparar a percepcdo de QVT de acordo com

ESPECIFICO 3 0s setores da instituicdo Capitulo 4, item 4.3

Portanto, tendo em vista a realizacdo desses objetivos, os resultados mostrarama

percepcdo dos funcionarios da IES estudada em relagdo a qualidade de vida no trabalho

49




é de insatisfacdo.Comparando os escores médios, das dimensdes que compdem o
instrumento de qualidade de vida no trabalho com um recorte por setor, tem-se que 0s
escores médios gerados pelos coordenadores de curso foram maiores que 0s escores
médios produzidos pelos demais setores, com exce¢ao da dimensao “Trabalho e espago
total de vida”. Detectou-se, também, que os funcionarios que atuam na CRA veteranos
s80 0s que apresentam uma pior percepc¢édo de qualidade de vida no trabalho.

Para Silva e Zanelli (2004), deve-se considerar que o dinheiro, além do seu
inerente poder de compra, tem também valor psicologico, razdo pela qual a
inconsisténcia na politica salarial e as iniquidades percebidas também podem levar a
reducdo de producdo, absenteismo, perdas de qualidade, sabotagens, etc.

Rodriques (2009) coloca que o salério ndo constitui o Unico fator de motivacéo,
cuidados meédicos e outros servicos também interferem na qualidade de vida no
trabalho.

Portanto, de acordo com os resultados do estudo, verifica-se que nem sempre a
qualidade de vida no trabalho esta relacionada ao salario. Percebe-se que existem
fatores como autonomia, condicdes de trabalho, que podem interferir no desempenho e
satisfacdo do funcionario.

O conhecimento dessas informagdes é de fundamental importancia, podendo
subsidiar tomadas de decisdo para fomentar & QVT na organizacao estudada, garantindo

condicdes necessarias para a realizacdo do trabalho.

5.1 5.1 Limitacdo do Tema

Tendo em vista que de acordo com o EMEC em Jodo Pessoa existe em
funcionamento 19 IES privadas. O estudo apresentou como limitacdo o fato de analisar

apenas uma Instituicdo de Ensino Superior da cidade de Jodo Pessoa.

5.2 5.2 Recomendacdes

Nessa linha de estudo, considerando a abrangéncia e a adaptabilidade do modelo
proposto por Walton, pode-se implementa-lo a realidade de diversos ambientes,
permitindo o estudo da QVT em diversos setores, sejam publicos ou privados,

contribuindo, desta forma, para a fomentagédo desta tematica.
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Nesse sentido, pode ser feita pesquisas no intuito de abranger ndo sé a percep¢édo
dos funcionérios que atendem alunos como, também, a percepcdo dos gestores e até
mesmo podendo confrontar essas percepgdes. Ainda, pode-se realizar estudos
abrangendo outras IES do estado da Paraiba, tendo em vista que a percep¢ao encontrada
na instituicdo de estudo, ndo necessariamente condiz com a realidade das outras IES do
estado.

Diante do que foi exposto, espera-se que haja o interesse de outros pesquisadores
em desenvolver estudos sobre assuntos correlatos a tematica abordada. As sugestdes
apresentadas acima poderdo servir como ponto de partida para o desenvolvimento de

novos trabalhos.
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APENDICE

Caro respondente:

Essa pesquisa € parte da minha monografia para conclusdo do curso de
Administracdo de Empresas da Universidade Federal da Paraiba, e tem como
objetivo Avaliar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho na percepcdo dos
funcionarios de uma instituicdo privada de ensino superior.

Desde ja, grato pela sua colaboragéo.

Jonathan Oliveira dos Santos, graduando da UFPB.

QUESTIONARIO

1. Género: () Masculino () Feminino

2. Faixa etéaria: () até 20 anos () de 21 a 30 anos () de 31 a 40 anos
( )de41a50anos () acimade 50 anos

3. Estado civil: () solteiro (a) () casado (a)
() divorciado (a) () viuvo (a)

4. Escolaridade:
() Ensino médio () superior incompleto
() superior completo () Pés-graduado

5. Tempo de Trabalho:

6. Leia com atencdo as afirmacfes na primeira coluna do lado esquerdo e indique, nas
demais colunas, a intensidade do seu grau de discordancia ou concordancia de cada
afirmacéo. Na escala, 1 representa que vocé DISCORDA TOTALMENTE; 2 significa
que DISCORDA PARCIALMENTE; 3 representa NEUTRO; 4 significa
CONCORDO PARCIALMENTE e 5 representa CONCORDO TOTALMENTE.

NA SUA OPINIAO

1. Eu recebo remuneragéo justa
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2. Eu recebo remuneragdo similar a
trabalhadores de outros setores que
executam tarefas semelhantes as minhas.

3. Um trabalhador de outra organizacao,
que exerce tarefa semelhante a minha,
pOSsui mesma remuneragao.

4.Eu tenho umacarga horéria de trabalho
que ndo provoca fadiga e estresse.

5. Eu tenho um trabalho que ndo é
repetitivo e monétono.

6. Fatores como a limpeza e organizacédo
existentes em meu ambiente de trabalho
permitem que realize as tarefas com mais
aconchego e praticidade (facilidade).

7. As condicBes ambientais existentes no
meu trabalho como a iluminacéo, ruidos,
a temperatura, entre outros aspectos séo
favoraveis ao desempenho e bem-estar
no trabalho.

8. Eu me sinto realizado pela atividade
que exerco.

9. Eu executo o trabalho com satisfagéo.

10. As atividades realizadas por mim
exigem habilidades e conhecimentos
diversos.

11. Eu possuo autonomia para resolver
problemas relacionados a atividade.

12. A organizagdo me permite a
oportunidade de ascensao profissional.
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13. A organizagdo me possibilita a
oportunidade de aquisicao e
aprimoramento de conhecimentos.

14. Eu me sinto seguro com relacdo a
manutencdo do emprego.

15. Eu possuo um bom relacionamento
interpessoal.

16. Eu demonstro um espirito de equipe
junto a meus colegas de trabalho.

17. Eu possuo abertura para dar
sugestdes e manifestar minhas ideias aos
meus superiores hierarquicos.

18. Eu conheco e obedeco as normas
estabelecidas pela organizacao.

19. Eu considero que a organizacao se
preocupa com a sua qualidade de vida no
trabalho, pois ela procura fazer de tudo
para que me sinta motivado e tenha um
bom desempenho.

20. Eu tenho ginastica laboral e a pausa
ativa durante sua rotina de trabalho.

21. O meu trabalho ndo interfere na
minha vida pessoal.

22. Eu realizo medidas visa melhorar
minha qualidade de vida.

23. Eu possuo uma visdo positiva a
respeito da imagem da organizagao.

24. A organizagdo proporciona lazer e
entretenimento, como encontros
informais em area de lazer, incentivos ao
esporte, comemorag0Oes envolvendo toda
a minha familia, etc.
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25. A organizacédo se preocupa com a sua
responsabilidade social, principalmente
com o desenvolvimento da comunidade
onde esta localizada.
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