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RESUMO

DA SILVA, Thalita Kestering. Analise da Qualidade de Vida no Trabalho em uma
empresa do setor de tecnologia da informacédo localizada na cidade de
Criciuma - SC. 2016. 74 paginas. Monografia do Curso de Administragdo — Linha de
Formacédo Especifica em Comércio Exterior, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense — UNESC.

A Qualidade de Vida no Trabalho é considerada uma alianca de diferentes fatores os
quais proporcionam o equilibrio e 0 bem-estar do colaborador, tanto nos aspectos
emocionais, fisicos e até mentais. Diante disso, o estudo teve como objetivo analisar
a qualidade de vida no trabalho em uma empresa do setor de tecnologia da
informacdao localizada em Cricidma — SC. Os objetivos especificos foram caracterizar
a empresa objeto de estudo com énfase nos desafios apresentados pelo segmento
em que atua; identificar como estd a qualidade de vida no trabalho na empresa na
visdo dos colaboradores, identificar a qualidade de vida no trabalho na visdo do
gestor da empresa, comparar a percepcdo dos colaboradores e do gestor.
Metodologicamente, a pesquisa caracterizou-se como uma pesquisa descritiva e de
campo quanto aos fins, e, bibliografica e de campo, quanto aos meios. Foram
entrevistados os 34 colaboradores diretos da empresa. O instrumento de coleta de
dados foi um questionario seguindo o modelo de Richard Walton, aplicado
diretamente na empresa com o0s colaboradores e posteriormente uma entrevista
aberta com o gestor da empresa. A andlise dos dados foi qualitativa. Observou-se
gue a maioria dos colaboradores avalia positivamente a empresa, de modo que
onde se sentem satisfeitos, a empresa esta seguindo o caminho certo, no entanto,
0S investimentos precisam ser constantes em praticas de qualidade de vida no
trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Administracdo. Gestao de Pessoas.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1 — A Hierarquia das Necessidades segundo Maslow. ..............cccccvveenninnnnnee 21
Figura 2 — Fatores Motivacionais € HigIi€NIiCOS ...........ccovvviruuuiiiiiie e e e e eeeeanns 22
Figura 3 — Teoria dos dois fatores: Os satisfacientes e os insatisfacientes .............. 23
Figura 4 — Do que séo formadas as 0rganiZagOes ................uuuuruurmmmmmmnmninniniinnneninnnnns 24

Figura 5 — Transicdo Administragdo de Recursos Humanos para Gestao de Pessoas



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Relacionamento com os colegas de trabalho...........cccccccooviiiiiiiiiiiiinnnnnn. 38
Quadro 2 — Relacionamento COM O SUPETION ......ccovveivuriiiieeeeeeeeeeeiiieee e e e e e e eeeeannns 39
QuAadro 3 - DESEMPENNO.........uuiiiii e ————— 40
Quadro 4 — Condigdes de Trabalno ... 41
Quadro 5 — Remuneragao € BeNefiCiOS .......coooiiiiiiiiiiiiiieeeeiieeee e 42
Quadro 6 — Imagem da EMPIESa ......c.cceevuuiiiiiiieeeeeeeeeiee e e e e e e e e e 43
Quadro 7 — Condicdes de trabalho..............ccoooiiiiiiiiii s 44
Quadro 8 — Qualidade de Vida............coeeiiiiiiii e 46
QUAAI0 9 — DESEMPENNO ... 48

(@ U= To [ (o T KO Rl = o o] =T P 49



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ARH Administragdo de Recursos Humanos
EUA Estados Unidos da América

IPCS Instituto de Psicologia e Controle do Stress
OMS Organizacao Mundial da Saude

SC Santa Catarina

QVT Qualidade de Vida no Trabalho

UNESC Universidade do Extremo Sul Catarinense



SUMARIO

N R RI0] 510070 T 12
1.1 SITUACAO PROBLEMA ..ottt 13
A O 1= | I AV 1 14
D R @ oY= (LY o I = - | PP 14
1.2.2 ObjetivoS ESPECITICOS wuuuuuiiiiiii it 14
LB JUSTIFICATIVA ittt e e e e e e e ettt e e e e e e e s e b b eeeeeaens 14
2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA ......ooueeeeeeeee et en s 16
2.1 EVOLUC}AO DA ADMINISTRAQAO DE RECURSOS HUMANOS ..., 16
2.1.1 Abordagem Classica da AdmINiStraCao ...........ceeveeeeeeieeiiiiiiiiee e, 17
2.1.2 Teoria Administrativa CIASSICa .......cooeeeeeeieeee e 18
2.1.3 Teoriadas Relag0es HUMANAS .........ccooeeieiieieeeeeeeeeeeeeeeeee e 19
2.1.4 Teorias ComportamentaliStas .........coooeeeeeiee e 20
2.1.5 Teoria Geral doS SISEBMAS ......cooeeeeieeeiieee e 24
2.2 A GESTAO DE PESSOAS: IMPORTANCIA E DESAFIOS.......cccooeveeeeeeeennn, 25
2.2.1 Avaliag8o de DeSemMPENNO .....coooeeiieeeeeeeeeeeeeeee 26
VA N =11 6 = 0 11T o1 o PSR 27
2.2.3 REMUNEIAGAD ......ci i e e 28
WA |V [0 ) (A= U= T PSS 29
2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO. ...ttt 30
2.3.1 0rigens € DefiNIGOES .....ccoeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 31
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS.......ooioieeee oo 34
3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA ....ooiiiiii ettt 34
3.1.1 PEeSQUISA DESCIITIVA...cuuuuiiiii et e e e 35
G 00 2 == AW o Lo T o [N > ] o P 35
3.2 DEFINIQAO DO CONTEXTO DE ESTUDO ......cciiiiieeeiecee e 35
3.3 TECNICA E INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS .....c.cooeiveeeieieeeeeeennnn, 36
3.4 TECNICA DE ANALISE DOS DADOS ......oooviiiioieeieeeceeeeeeee e, 36
4 APRESENTAQAO DOS RESULTADOS ... 37
4.1 RESULTADOS OBTIDOS COM OS COLABORADORES.........cccoieeeeeeeeeeen, 38
4.1.1 Relacionamento COM 0S COlEQAS: .......ccuuiiiiiiiiii e 38
4.1.2 Relacionamento COM O SUPEIION: ..uuuiiiiiiiiieeeeeeiieeeeeeiseeeeeain e e e eesin e e e eeanaeeaeens 39

4.1.3 Em relagc@o ao desempenho: ... 40



4.1.4 Em relacdo as condigdes de trabalho ... 41

4.1.5 Em relacdo a remuneragdo e benefiCios .......ccuuveeiiiiiiiiiiiiiiii 42
4.1.6 Em relacdo aimagem da EMPrESa.....ccouveuuruiiiiieeeeeeeeeiiiee e e e e e 43
4.2 FREQUENCIA ..ottt ettt et e et e et et eeteeaeeeesaeneenees 44
4.2.1 Em relacdo as condigdes de trabalho ... 44
4.2.2 Em relacdo a qualidade de Vida ... 45
4.2.3 Em relacao ao deSemMPENNO0 .......uiiiiii i 48
4.2 4 EM relaCcao @ €M PIESA...cccciiiieieiiiiie e e e ee et e e e e e e e e e e e e e e e e e 49
4.3 ENTREVISTA COM O GESTOR ... 50
4.4 ANALISE GERAL DOS RESULTADOS ......ooiiiicee et 53
5 CONCLUSAD ..ottt ettt e ettt en e s 59
REFERENCIAS . ... ..ottt e e e e e e st e e e e e e e e s s bbb e eeeeaeeeenanns 61
APENDICE ...ttt ettt ettt bttt st 66



12

1 INTRODUCAO

Nem sempre se consegue unir o Util ao agradavel e trabalhar naquilo que
se gosta, ou ainda em um ambiente positivo. Geralmente as pessoas passam
grande parte do seu tempo dentro da organizacdo a qual atua, o seu local de
trabalho passa a constituir seu habitat, onde esse ambiente de trabalho é
caracterizado desde as condi¢gBes fisicas e materiais, bem como as condi¢cdes
psicolégicas e sociais. Assim, nota-se cada dia mais a necessidade das grandes e
pequenas empresas em preocupar-se com o0 bem estar do seu funcionario aquém
do basico.

Organizagédo alguma teria condicdes de manter-se no mercado sem as
pessoas. As pessoas dao vida a uma empresa, dinamizam, impulsionam, criam e
oferecem a dose certa de racionalidade.

Em determinadas empresas, as pessoas significam o diferencial
competitivo, o que mantém, promove e alavanca 0 sucesso organizacional
(CHIAVENATO, 2014). Deste modo, o foco no bem estar e na qualidade de vida dos
funcionérios cresce significativamente.

Na década de 50, Abraham Maslow criou uma teoria destacando como
eixo a questdo das necessidades humanas, onde para ele, essas necessidades
formam uma hierarquia e séo classificadas em dois tipos de necessidades: primarias
e secundarias, a procura em satisfazer essas necessidades é o que motiva a
tomada de direcdo (VERGARA, 2003).

Por meio de seus estudos, Maslow ja havia identificado essas
necessidades fisiologicas, de seguranca, afetivo-sociais, de estima e as de auto
realizacdo, hoje se precisa ir, além disso, agregando algo a mais, como a qualidade
de vida no trabalho.

Qualidade de vida é ser e estar saudavel, ndo se tratando apenas da
saude fisica, mas inclusive saude cultural, espiritual, profissional, intelectual e social.
Deste modo, as organizagbes que procuram se consolidar no mercado de trabalho
devem cada vez mais investir nas pessoas, no alicerce da empresa (SILVA; DE
MARCHI, 1997).

Dentro dos mais diferentes tipos de organizagfes, psicélogos, lideres,

gestores e pessoas das mais variadas areas de conhecimento, entendem que a
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qualidade de vida no trabalho precisa ser tratada de forma essencial até mesmo
para a existéncia da humanidade (NETTO, 2010).

Nos dias de hoje, vem destacando-se a atencéo para com a qualidade de
vida no trabalho, na expectativa de prosperar um maior envolvimento e motivacao
dentro do ambiente de trabalho, ocasionando uma maior produtividade nas
empresas. O objetivo da QVT é o de atender a satisfacdo das necessidades
individuais dos colaboradores, as quais consigam ser alcancadas dentro da prépria
organizagéo (SCIARPA; PIRES; OLIVEIRA NETO, 2007).

1.1 SITUACAO PROBLEMA

Ao mesmo tempo em que as organizacdes buscam inovacdes e solucdes
criativas para produzirem mais, venderem mais, conquistarem um maior nimero de
clientes, o seu capital principal adoece: o capital humano. De modo o qual deixa de
agregar e contribuir para o desenvolvimento da empresa (MANTOVANI, 2013).

Desta maneira os gestores atuais ndo s6 devem estar preparados para
enfrentar, mas sim, prevenir esse problema no ambiente de trabalho. Afinal, o
ambiente de trabalho pode ser uma fonte de estresse, como pode ser uma enorme
fonte de satisfagéo.

Ao minimizar as fontes de estresse e maximizar os reconhecimentos e
condicBes de trabalho, com ac¢des preventivas faz com que os colaboradores se
sintam motivados, e colaboradores motivados significam uma maior entrega e maior
contribuicdo com o desenvolvimento da empresa (MANTOVANI, 2013).

Dentro deste contexto, a empresa pesquisada, situa-se na cidade de
Criciima — Santa Catarina, e trabalha no ramo de desenvolvimentos de softwares e
solucdes de alta tecnologia. Tem-se com isso a necessidade de identificar se a
empresa estd no caminho certo, ou seja, buscando a qualidade de vida de seus
colaboradores.

Portanto, este trabalho busca responder a seguinte pergunta de pesquisa:
Quais as contribuicbes de praticas de qualidade de vida no trabalho que fortalecem
o desempenho dos profissionais de uma empresa na area da tecnologia da

informagao?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as contribuicfes de praticas de qualidade de vida no trabalho que
fortalecem o desempenho dos profissionais de uma empresa da area da tecnologia

da informacao.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Caracterizar a empresa que € objeto de estudo com énfase nos
desafios apresentados pelo segmento em que atua;

b) Identificar como esta a Qualidade de Vida no Trabalho na empresa
na visdo dos colaboradores;

c) ldentificar a Qualidade de Vida no Trabalho na visdo do gestor da
empresa,

d) Comparar a percepcao dos colaboradores e do gestor.

1.3 JUSTIFICATIVA

Devido a rotinas exaustivas, 0 estresse vem tornando-se um problema
com dimensfes cada vez maiores atualmente. Isso fica explicito ao analisar os
dados da OMS, que destacam o fato de que o estresse nas suas mais variadas
formas atinge cerca de 90% da populacao global. J4 no Brasil, segundo o que diz o
IPCS, cerca de 34% da populacéo relata sofrer de estresse extremo.

O estresse faz parte do instinto de sobrevivéncia do ser humano e simula
uma defesa natural do organismo, no entanto altos indices de estresse podem gerar
diversos problemas psicolégicos, emocionais e consequéncias fisicas. Problema que
se agrava ainda mais quando o fato em questdo comeca a afetar a vida profissional,
diminuindo a rentabilidade do colaborar e podendo trazer danos para a organizacgao.

Logo, o colaborador precisa sentir-se motivado dentro do ambiente de
trabalho, ndo s6 para que consiga exercer adequadamente a sua funcdo, mas
também que possa ter uma qualidade de vida melhor.

Por isto, este estudo foi uma oportunidade ao auxiliar a empresa a

identificar onde esta acertando, conhecer o ponto de vista dos seus colaboradores,
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apontar o que o gestor pensa sobre, e 0 quao suas préticas ja existentes auxiliam
em um melhor desempenho, como também onde podem melhorar.

A pesquisa torna-se importante para a area de gestdo de pessoas, pois é
cada vez mais preocupante a qualidade de vida dos colaboradores. Para a
universidade para pesquisas futuras, haja vista que € um tema pouco explorado
mesmo sendo tdo atual. E finalmente para a pesquisadora, pois tem interesse em
exercer a profissdo de administradora direcionada para a area de gestdo de

pessoas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacéo tedrica é o centro de uma pesquisa. A teoria e a pratica
sdo polos intrinsecos de uma atividade cientifica. Neste capitulo determinados
conceitos serdo citados para auxiliar teoricamente o historico por tras da situacao

problema, os quais serdo transcorridos sequentemente.

2.1 EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

O surgimento da Administracdo de Recursos Humanos deriva-se dos
conceitos oriundos da Teoria Geral dos Sistemas. Deste modo a Administracéo de
Recursos Humanos é compreendida como a Administracao de Pessoal baseada em
uma abordagem sistémica, pois consegue ver a empresa como um todo, que
funciona por meio de sinergia (GIL, 2001).

Sao de responsabilidade das grandes organizacbes as primeiras
mudancas. De tal forma que comecaram a patrocinar estudos e pesquisas
académicas as quais perfizeram com que acontecesse uma valorizacdo de novas
posturas de comando de maneira a se conseguir aperfeicoar os resultados
produtivos nas organizacdes (MARRAS, 2009).

Por meio destes estudos surgiram inicialmente o desenvolvimento dos
processos, métodos e normas de trabalho, o interesse e a necessidade de se
estudar sobre alguns fenémenos colaterais os quais foram examinados no campo da
psicologia organizacional, juntamente com a sociologia no trabalho, especialmente
no comportamento humano (MARRAS, 2009).

O setor de Administracdo de Recursos Humanos passou de um simples
departamento de pessoal para o centro da histéria, onde se consolidou como o
personagem principal de transformacgdes dentro de uma organizacado (SOVIENSKI,
STIGAR; 2008).

Deste modo, pode-se considerar que a Administracdo de Recursos
Humanos é entendida como a Administracdo de Pessoal fundamentada em uma
abordagem sistémica, pois lida com as pessoas que fazem parte da organizacao
como um todo (GIL, 2001).
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2.1.1 Abordagem Classica da Administracao

A racionalizacdo abrangeu a area do trabalho como uma das ultimas
invasées do homem nessa area, no século XVII, qguando foi adotado o método
racional como uma solu¢cdo do contemporaneo. Ja no século XIX, encontra-se o
racionalismo atingindo 0 seu apogeu ao ser empregado as ciéncias naturais e
sociais (MARRAS, 2009).

Nesta mesma época, 0 mundo passava por um processo de
transformacao ocasionado pela segunda Revolucdo Industrial, onde a matéria-prima
basica deixou de ser o ferro e passou a ser 0 aco, onde surgiu o petréleo e a energia
elétrica substituindo o vapor, além das maquinas automatizadas surgirem em cena.
O conhecimento ia sendo introduzido na vida industrial, técnicas novas de
producdes e de trabalho eram decretadas, pois o crescente mercado demandava um
fluxo muito maior de produtos para consumo (CARAVANTES, 2005).

Taylor, Gibreth, Ford e seus seguidores, davam énfase na tarefa, na
racionalizacdo e reducdo dos tempos de execucdo. Essa racionalizagdo ficou
conhecida com o nome de "a visdo de baixo para cima", porque, por serem
engenheiros, suas analises partiam do chdo de fabrica, ou seja, a tentativa de
entender a organizacdo a partir da tarefa (CARAVANTES, 2005).

Neste mesmo contexto, porém na Europa, em um grupo distinto também
surgiu a preocupagdo com o desempenho organizacional. No entanto, o ponto inicial
era outro, o entendimento da organizacao a partir da clupula. Dessa forma algumas
coisas sao percebidas com maior clareza, como estruturacdo ou
departamentalizacdo da organizacdo, que também ficou conhecida como anatomia,
e seu funcionamento, conhecido também por fisiologia. Visto que essa nova viséo foi
nomeada de "cima para baixo", tendo como seu maior defensor o estudioso Henry
Fayol (CARAVANTES, 2005).

2.1.2.1 Principios da Administragéo Cientifica

Taylor desenvolveu no fim do século XIX estudos sobre as técnicas de
racionalizacdo do trabalho do operario. Os seus conceitos recomendavam a divisdo
do trabalho. No ano de 1911, Taylor publicou um estudo mais completo de acordo

com a sua experiéncia na fabrica, tornando-o um modelo para a técnica
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administrativa. Dentro deste estudo de Taylor, o atributo mais marcante € a busca de
uma organizacao cientifica do trabalho (FERREIRA; REIS; PEREIRA; 2000).

De acordo com esse pressuposto, a Administracdo Cientifica € nao
somente o estudo completo, como também o teste de diferentes métodos de
trabalho para a identificacdo das mais aperfeicoadas e mais eficientes formas de
alcancar um trabalho (WILLIAMS, 2011).

Taylor também visualizou e vivenciou diversos problemas, como o
trabalho em ritmo lento, onde os empregados restringiam a producao ou diminuiam
propositalmente o seu ritmo de trabalho, denominada como vadiagem sistematica.
Essa situacdo ocorria quando os trabalhadores produziam mais lentamente para a
protecdo dos seus proprios interesses, indo contra os funcionarios apressados, 0s
quais o ritmo de trabalho era significativamente mais rapido que o resto do grupo, a
desobediéncia &s regras, de forma a qual foi preciso tomar providencias drasticas
aplicando multas nos trabalhadores quando as leis eram desrespeitadas, por menor
gue fossem os delitos (WILLIAMS, 2011).

Deste modo, Taylor visualizou na elaboracdo da Teoria da Administracao

Cientifica a solugdo para melhorar a eficiéncia dentro da fabrica (WILLIAMS, 2011).

2.1.2 Teoria Administrativa Classica

Seguindo a linha do americano Taylor, surgiu o francés Fayol, o qual
inseriu pela primeira vez a tradicional divisdo das fun¢des do administrador, a qual
Marras (2009), destaca como sendo elas: Planejar, organizar, coordenar, comandar
e controlar.

Fayol tinha sua obra baseada na sua elevada vivéncia na alta
administracdo. Mesmo assim, Fayol demorou a ser reconhecido nos EUA, até
mesmo Nno seu proprio pais, pois 0s seguidores da administracdo cientifica davam
abertura apenas aos métodos de Taylor (FERREIRA; REIS; PEREIRA; 2000).

Ao passo que as ideias de Taylor modificaram as empresas a partir do
chdo de fabrica, as concepcdes de Fayol, moldadas pela sua vasta experiéncia
como diretor geral, na maioria das vezes geravam mudangas que davam inicio no
Conselho de Administragdo e apenas depois atingiam o0s niveis inferiores
(WILLIAMS, 2011).
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Fayol demonstrou toda sua aptiddo quando foi contratado pelo Conselho
Administrativo de uma empresa para encerrar as atividades da sua usina, que era
dada como sem esperanca de recuperacdo. No entanto, passados somente quatro
meses de estudo e reflexdo, ele deu inicio ao plano de recuperacdo da usina. Apés
algumas mudancgas indispensaveis, como desenvolver novos produtos, escolher
cuidadosamente os subordinados para cada area necesséria desde a pesquisa,
compras, producéo e vendas, logo apds delegando as responsabilidades corretas, a
reducdo de custos ao remanejar a empresa para um local mais perto dos principais
mercados; ele conferiu 0 sucesso do seu ato na empresa a mutacées nas praticas
administrativas (WILLIAMS, 2011).

Fayol declarou, com embasamento na sua experiéncia como diretor geral,
gue "o sucesso de um empreendimento geralmente depende muito mais da
capacidade administrativa de seus dirigentes do que de sua capacidade técnica"
(WILLIAMS, 2011, p.33). Isso mostra a importancia do administrador dentro das
empresas.

Diante das concepc0es citadas, pode-se entender que a Teoria Classica
possuiu como principal objetivo definir como as fungdes administrativas claramente

séo aplicadas dentro das organizagdes (WILLIAMS, 2011).

2.1.3 Teoria das Relagdes Humanas

Na década de 20, o movimento de relagbes humanas ocasionou um
desafio extremo a funcdo de chefe pessoal. Esse novo modelo de administracédo
teve como embasamento a mutacdo na relacdo entre empregados versus
empregadores. Diferentemente da escola classica, a qual atuava a base da forca e
do autocratismo, este novo modelo seguia na direcdo da eliminagéo dos conflitos e
seus respectivos custos, deste modo aumentando a produtividade (MARRAS, 2009).

Este movimento das relacbes humanas consistiu em um esforco mutuo
entre teodricos e praticos com a intencao de tornar os gerentes mais sensiveis com
as necessidades dos seus trabalhadores (SILVA, 2008).

A valorizacdo maior das relacdes humanas no trabalho surgiu, apos a
constatacdo da necessidade de levar em conta a importancia dos fatores
psicologicos e sociais na produtividade. Os alicerces desse movimento partiram dos

estudos aperfeigcoados por Elton Mayo (GIL, 2001).
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Elton Mayo trabalhou a maior parte de sua carreira na Harvard Business
Scholl. Foi o incentivador mais respeitavel e protagonista da Escola das Relactes
Humanas, também foi o responsavel pela realizacdo e coordenacédo da experiéncia
de Hawthorne (SILVA, 2008).

Essa e outras experiéncias surgiram para enfatizar a importancia de
fatores sociais e psicologicos na producdo. De forma que, como consequéncia, se
passou a elevar as relacdes humanas no ambiente de trabalho. Dessa forma, alguns
temas como comunicacdo, motivacdo, lideranca e alguns tipos de supervisédo
passaram a serem considerados na administracao pessoal (GIL, 2010).

Estudo algum na histéria da administracdo obteve tanta publicidade, ou foi
alvo de tantas interpretacdes e tdo aceito, e incrivelmente tao criticado duramente
como esses experimentos realizados na fabrica da Western Eletric Co., no bairro de
Hawthorne, em Chicago (SILVA, 2008).

Porém, Mayo destacou-se nesses estudos, afinal os experimentos feitos
por ele sdo de extrema relevancia para a teoria das organizacdes, pois sua teoria
trouxe a importancia das relacdes entre as pessoas dentro das empresas. O
individuo é influenciado pelo ambiente em que ele exerce suas func¢des (SILVA,
2008).

2.1.4 Teorias Comportamentalistas

A abordagem comportamentalista, conhecida também por novas relacfes
humanas, segundo Silva (2008, p.200) “teve origem como um desdobramento da
Teoria das Relacbes Humanas e como uma tentativa de consolidar o enfoque das
relagdes humanas nas teorias das organizagdes”.

A motivacdo humana € um assunto que vem dividindo a atencao dos
estudiosos, cientistas e filosofos desde o século XX, onde houve as primeiras
noticias e estudos cientificos nesse campo (MARRAS, 2009).

O foco no individuo como um ser com aptidao de inteligéncia e raciocinio,
€ a abordagem principal desta teoria. Esta motivou estudos peculiares da psicologia
organizacional ou do trabalho, com o foco no individuo e seu comportamento, 0s

grupos e também a organizacdo em um todo (OLIVEIRA, 2008).
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2.1.4.1 Hierarquia das Necessidades

No comeco da década de 1940, Maslow criou sua teoria sobre hierarquia
das necessidades, com a qual foi possivel deduzir o que motiva cada ser humano.
De acordo com o que dizia Maslow, o preceito basico da motivagcdo é: “‘uma
necessidade satisfeita ndo € um motivador de comportamento” (LACOMBE, 2012,
p.158). Maslow deixou claro quando disse que ‘0 que motiva as pessoas sao as
necessidades insatisfeitas”, o desenvolvimento, a evolugao, se da pelo esfor¢co das
pessoas em satisfazer as suas necessidades (LACOMBE, 2012, p.158).

Maslow desenvolveu uma teoria de motivagcdo tendo como base o
conceito de hierarquia de necessidades as quais influenciam no comportamento
humano. Ele idealizou essa hierarquia pelo fato de o homem ser uma criatura a qual
amplia suas necessidades no passar de sua vida. Ao alcance em que o ser humano
alcanca suas necessidades basicas, diversas outras mais elevadas tomam o

predominio do seu comportamento (CHIAVENATO, 2006).

Figura 1 — A Hierarquia das Necessidades segundo Maslow.
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Fonte: LACOMBE, 2012 (adaptado pela autora).

Essa abordagem é estudada até os dias atuais devido a relevancia em
mostrar uma cadeia, explicando que o individuo possui uma hierarquia de

necessidades. Essa teoria também foi alvo de muitas criticas, afinal, os individuos
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sdo seres unicos, que possuem necessidades distintas, ndo podendo ser
generalizadas. Embora a abordagem de Maslow seja genérica e ampla, ainda assim
ela significa para a administracdo de recursos humanos um precioso modelo de

desempenho sobre o comportamento das pessoas (CHIAVENATO, 2006).

2.1.4.2 Teoria dos Dois Fatores — Frederick Herzberg

Frederick Herzberg teve seus estudos basicos em Psicologia, no entanto
dedicou-se ao estudo da saude mental dentro do mundo industrial, mais
certeiramente a motivacdo humana nas circunstancias de trabalho (CARAVANTES,
2005).

Herzberg foi quem mais enfatizou a grande importancia da motivacao no
trabalho. Como resultados dos seus estudos alegaram que o maior fator
motivacional para o ser humano, localiza-se dentro do seu proprio trabalho
(MARRAS, 2009).

Apos um estudo aprofundado, Herzberg constatou a evidéncia de que
dois fatores distantes devem ser analisados e considerados quando se trata de
satisfacdo do cargo (CHIAVENATO, 2006).

Figura 2 — Fatores Motivacionais e Higiénicos
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(Como a pessoa se sente em (Como a pessoa se sente em
relagdo ao seu cargo) relacdo a sua empresa)

1. Condigbes de trabalho.

1. Trabalho em si. 2. Administracdo da
2. Realizacdo. empresa.

3. Reconhecimento. 3. Salario.

4. Progresso profissional. 4. Relagbes com o
5. Responsabilidade. supervisor.

5. Beneficios e servicos
sociais.

Fonte: CHIAVENATO, 2004 (adaptado pela autora).
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Constatou-se que os fatores que originavam a satisfacdo estavam
inclusos na prépria tarefa, relacionado com o que o trabalhador faz, reconhecimento
pela concretizacdo das tarefas, responsabilidade, promocao profissional e aptidao
para melhor executa-la. No entanto, verificou-se que os fatores ambientais, ou seja,
externos a tarefa, como por exemplo, o tipo de supervisdo recebida, condicdo do
ambiente onde o trabalho € executado, e por fim, o préprio salario observado pelo
trabalhador (CARAVANTES, 2005).

Herzberg titulou o primeiro grupo de fatores, de motivadores, e o
segundo, higiénicos. Chamou-se de higiénicos visto que eles geram as condi¢des
bésicas necesséarias para que o trabalhador possa desenvolver suas atividades.
Como por exemplo, a auséncia de luminosidade ou de ar adequado, um clima
interpessoal tenso ou um salario que ndo permita a satisfacdo das necessidades
bésicas faz com que o trabalhador se sinta insatisfeito. No entanto, quando ele
possui todas essas necessidades basicas, ou seja, com sua higiene organizacional
satisfeita, ele esta somente no ponto onde o trabalhador possa ser motivado
(CARAVANTES, 2005).

Figura 3 — Teoria dos dois fatores: Os satisfacientes e os insatisfacientes

s i — FATORES MOTIVACIONAIS SATISFACAO
SATISFACAO
INSATISFACAO | FATORES HIGIENICOS + NENHUMA
INSATISFACAO

(neutralidade)

Fonte: CHIAVENATO, 2006 (adaptado pela autora).

Herzberg concluiu que os fatores responsaveis pela satisfacdo
profissional sdo completamente desprendidos e diferentes dos fatores responsaveis
pela insatisfagdo profissional: “o oposto de satisfagcdo profissional ndo seria a
insatisfacdo, mas sim nenhuma satisfacdo profissional; e, da mesma maneira, 0
oposto de insatisfacdo profissional seria nenhuma insatisfacéo profissional e ndo a
satisfagdo” (CHIAVENATO, 2006, p.116).
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2.1.5 Teoria Geral dos Sistemas

Com origem nos estudos do bidlogo aleméo Ludwig Von Bertalanffy surge
a Teoria Geral dos Sistemas. Nesta teoria identificou-se que alguns principios e
conclusBes de determinadas ciéncias eram validos e aplicaveis a distintas ciéncias,
de forma que os seus componentes fossem entendidos como sistemas, sejam eles
fisicos, quimicos, sociais, psicolégicos entre outros. O estudo entendeu a
importancia da sinergia, e como ela poderia ser aplicada em todas as areas
existentes. Mostrou ainda que as ciéncias que uma vez eram colocadas como
completamente estranhas entre si, de acordo com suas especializacdes, passaram a
serem consideradas sob um olhar integrado, ou seja, um sistema (GIL, 2010).

Entende-se por sistema um conjunto de elementos ou partes inter-
relacionadas que compde um todo. Na administracdo considera-se uma abordagem
sistémica quando se incentiva gestores a expandir o seu intelecto buscando
conexdes entre distintos setores. Estes seriam 0s subsistemas, ou seja, sistemas
menores no interior do sistema maior. Estas conexdes entre sistemas e subsistemas
resultam na criacdo da sinergia, que advém quando dois ou mais sistemas
produzam mais operando em conjunto do que isoladamente (WILLIAMS, 2011).

Ainda que as organizacbes sejam compostas por pessoas, uma
organizacdo vai além desta soma de pessoas que a compdem. Existem outros
elementos os quais geram uma sinergia, ou seja, o todo é maior que a soma das
parcelas que o constituem (LACOMBE, 2012).

Figura 4 — Do que séo formadas as organizagdes
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Fonte: CHIAVENATO,2005 (adaptado pela autora).
Portando, a Teoria Geral dos Sistemas pode ser entendida, dentro das

ciéncias sociais aplicadas como uma estrutura que precisa ser entendida como um
todo, ou seja, uma parte depende da outra para que tudo funcione corretamente,
entendendo as variaveis de um ambiente de sistema aberto, que identifica e se
adapta ao ambiente em que esta inserida (CHIAVENATO, 2005).

2.2 A GESTAO DE PESSOAS: IMPORTANCIA E DESAFIOS

Tem-se como gestdo de pessoas a funcéo a qual objetiva a colaboracao
das pessoas atuantes de uma organizacdo com a finalidade de atingir os objetivos,
sejam eles organizacionais ou ainda individuais (GIL, 2001).

Em suma, a gestdo de pessoas sdo 0s termos atuais para designar a
forma como lidar com as pessoas dentro das organizacdes. Gestdo de pessoas
deve ser considerada como uma evolucdo das areas nomeadas anteriormente como
administracdo de recursos humanos, pois possui como objetivo entender as pessoas
e suas funcbes dentro das organizacdes, de modo que consiga se obter o melhor
resultado de cada colaborador individualmente (GIL, 2001).

Nos ultimos tempos ocorreram diversas mudan¢as no mundo, 0s quais
acabam influenciando direta ou indiretamente dentro das organizagdes, acarretando
diferentes mudancas nos setores da organizacdo. O setor de recursos humanos
passa por transi¢cdes constantes. Dentro destas pressuposicdes, pode-se entender
que o setor de recursos humanos passa ser visto como um modelo de trabalho
mecanico, e a gestdo de pessoas como um tratamento diferente para com o
individuo dentro da empresa (CHIAVENATO, 2014).
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Figura 5 — Transicdo Administracdo de Recursos Humanos para Gestao de Pessoas

ARH Gestdo de Pessoas
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Enfase Operacional Enfase Tatica
Tipo de trabalho Trabalho Mental
Manutencdo do Status Quo Criatividade
Trabalho Isolado Colaboracdo

Fonte: CHIAVENATO, 2014 (adaptado pela autora).

Deste modo, o termo gestdo de pessoas visa substituir a reconhecida
expressao ‘administracdo de recursos humanos’, qual o foco passa a ser o
reconhecimento do funcionario como um parceiro da empresa, de modo em que
qualquer processo produtivo se realiza com a conjunta participacdo de parceiros
(GIL, 2001).

2.2.1 Avaliagdo de Desempenho

Para uma melhor qualidade, as organizacdes necessitam desenvolver a
definicdo do desempenho dos seus colaboradores durante o desenvolvimento de
determinadas tarefas. Mesmo com o colaborar conhecendo efetivamente aquilo que
a empresa espera dele, nem sempre ele corresponde a esta espera. Surge entdo a
importancia da identificacdo de problemas, de forma a qual as organizacdes estao
gradativamente mais preocupadas com a implementacdo de sistemas de avaliagao
de desempenho (GIL, 2001).
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As avaliacdes de desempenho servem para medir ndo s6 o desempenho
dos mais diversos setores de uma organizagdo seja financeiro, humano,
operacional, técnico, vendas ou marketing, como também a qualidade de produtos
ou servicos, o atendimento aos clientes, a produtividade da empresa, a lucratividade,
e inclusive o desempenho humano (CHIAVENATO, 2014).

Chiavenato (2014) salienta que o0s principais aspectos a serem
observados em uma avaliagcdo de desempenho séo os resultados, o desempenho,
as competéncias e os fatores criticos de sucesso.

Em meio a distintos métodos para a avaliacdo de desempenho humano
dentro das organizagfes, destacam-se cinco: Escalas graficas, incidentes criticos,
comparativo, escolha forcada e 360 graus (MARRAS, 2009).

A avaliacdo de desempenho foi desenvolvida para também acompanhar o
desenvolvimento dos funciondrios enquanto os mesmos permanecem na empresa,
juntamente para medir o seu nivel de CHA (conhecimentos, habilidades e atitudes)
(MARRAS, 2009).

Por meio dos dados e andlises obtidos com as avaliacbes de
desempenho, torna-se possivel adotar algumas medidas, feedbacks aos
funcionarios na intencdo de um melhor aperfeicoamento, auxiliar com programas de
méritos, promocdes e transferéncias, definir o grau de contribuicdo de um individuo
ou grupo nos resultados da empresa, identificar colaboradores que necessitam de
treinamento (MARRAS, 2009).

2.2.2 Treinamento

As empresas necessitam dispor de colaboradores competentes e
motivados, ndo cabendo a elas decidirem se treinam ou ndo seus funcionarios, afinal
as pessoas sdo contratadas com suas qualificacBes genéricas e toda organizacao
possui suas peculiaridades (LACOMBE, 2012).

O dinamico ambiente das organizacbes exige o desenvolvimento de
demandas voltadas a uma estavel capacitacdo de seu pessoal, com 0 objetivo de
torna-las cada vez mais eficaz no desenvolver de seu papel (GIL, 2001).

O treinamento deixou de ser visto como uma simples despesa e passou a
ser considerado um valioso investimento, que gera para a organizagdo um
crescimento organizacional (CHIAVENATO, 2014).
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Figura 6 — Consequéncias do Treinamento
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Fonte: CHIAVENATO, 2014 (adaptado pela autora).

Marras, (2009), afirma que o ambito de treinamento pode ser dividido em
guatro etapas distintas, sendo elas:
1. Primeira etapa: Diagndstico do treinamento;
2. Segunda etapa: Planejamento e Programacéo;
3. Terceira etapa: Execucdo do Treinamento;
4. Quarta etapa: Avaliacdo do Treinamento.
Treinar pessoas ndo € algo que se deva fazer apenas para novos
colaboradores, mas sim usado continuamente dentro de uma organizagdo bem
administrada. Empresas passam a possuirem vantagens competitivas quando

possuem um pessoal bem treinado (LACOMBE, 2012).

2.2.3 Remuneracao

Nenhuma pessoa empossa dedicacao, esforco, competéncias e vibragéo
sem esperar por um retorno apropriado e correspondente a esse investimento. As

pessoas trabalham com a expectativa de obter um retorno (CHIAVENATO, 2014).
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Todos os setores de uma organizagdo necessitam de remuneracdo. No
entanto, mais importante que isso € a necessidade que todas as organizacdes
possuem em alcancar uma produtividade adequada de seu pessoal. Estes mesmos
colaboradores que necessitam serem estimulados para se interessarem pelo
crescimento da produtividade (LACOMBE, 2012).

As pessoas estdo dispostas a dedicarem-se extremamente ao trabalho e
as metas e objetivos impostos pelas organiza¢des desde que de alguma forma, isso
Ihe traga algum beneficio, algum tipo de retorno significativo. Em suma, o
engajamento dos colaboradores dentro da empresa depende do nivel de
reciprocidade notado por elas (CHIAVENATO, 2014).

No entanto, remuneracdo nao se classifica apenas pelo salario em
valores pagos, mas também pelos beneficios ndo monetarios oferecidos pela
empresa (LACOMBE, 2012).

A remuneracao total de um pessoal, leva em conta quatro componentes
principais: a remuneracdo basica, que nada mais é que o salario mensal; incentivos
salariais, que sdo compostos por bénus, prémios, participacdes nos lucros, a qual é
uma remuneracao variavel; entram também os incentivos ndo financeiros, que sédo
as distribuicbes de acdes, participacdo em metas e resultados, prémios em viagens
ou bens e também os beneficios, como seguro de vida, seguro saude, refei¢des,
transportes, entre outros (CHIAVENATO, 2014).

Ha trés tipos de salarios, os quais sdo nomeados de: salario por unidade
de tempo, salario por resultado e salario por tarefa (CHIAVENATO, 2014).

Embora o salario seja de extrema importancia, ha também um aspecto
gue é fortemente motivador e sensivel: o reconhecimento do mérito do profissional
(LACOMBE, 2012).

2.2.4 Motivacao

A motivacdo € a vigor que estimula as pessoas a agirem. Colaboradores
motivados em realizar o seu trabalho, seja individualmente ou em grupo, tendem a
oferecer melhores resultados as empresas. Deste modo, pode-se entender que a
motivacdo € combustivel fundamental para a produtividade de uma organizagéo
(GIL, 2001).
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Para Marras, (2009), existem trés premissas basicas para adentrar ao
espaco motivacional, sado elas: estimular os colaboradores a atingirem os seus
objetivos ndo s6 profissionais como também os pessoais; ndo desmotivar de forma
alguma os colaboradores com ambientes, condi¢cdes ou politicas inadequadas para
um bom ambiente de trabalho e propiciar condi¢cbes financeiras, fisicas e
psicolégicas a ponto que se permita atingir um nivel de qualidade de vida perto do
desejado pelo colaborador.

A fim de compreender-se o comportamento humano, torna-se necessario
conhecer sua motivacao, afinal, motivagdo é tudo que possa impulsionar uma
pessoa a atuar de diferentes modos (CHIAVENATO, 2006).

Organizacbes estdo valorizando cada dia mais o comprometimento das
pessoas, colaboradores comprometidos estdo sendo inseridos nas praticas de
solucdes e é exatamente nesses funcionarios que as organiza¢cdes mais tendem a
investir (GIL, 2001).

Claramente as pessoas sao diferentes, inclusive no que tange a
motivacdo, pois as necessidades dos individuos sao distintas, acarretando em
diferentes comportamentos, assim como os valores sociais variam de pessoa para
pessoa, da mesma forma que a competéncia para alcancar objetivos € igualmente
diferente, e assim por diante. No entanto, mesmo com tantas diferencas, o processo
gue dinamiza a motivacado pode ser um pouco semelhante (CHIAVENATO, 2006).

Para motivar pessoas, uma série de recomendacfes sdo apresentadas,
algumas delas como, valorizar os seus colaboradores, reconhecer os seus avancgos,
encorajar as suas iniciativas, oferecer incentivos, enriquecer suas funcdes, lhes
delegarem certa autoridade, fazer avaliagdes, assim como promover mudancas (GIL,
2001).

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Ao longo dos anos, quando se falava em qualidade nas empresas,
ressaltava-se a producdo. Atualmente, a qualidade consiste n&o apenas na
qualidade do trabalho por si s0, mas inclusive na qualidade de vida dos
colaboradores. Ou seja, exprime que os colaboradores necessitam estarem felizes e

motivados para que sejam produtivos (GIL, 2001).



31

As organizagdes passaram a observar a necessidade de se tornarem
mais competitivas no mercado, deste modo, veio uma procura continua pela
capacitacdo profissional dos colaboradores, tendo em vista 0 crescimento da
motivacdo pessoal (GONCALVES et al., 2012).

A procura constante pela qualidade de vida no trabalho € considerada um
processo continuo de melhoria nos mais variados setores da empresa, sem a
distincao de niveis hierarquicos (FERNANDES, 1996).

A qualidade de vida pode ser tida como a satisfacdo para com a vida. A
qualidade de vida de uma pessoa € apresentada ndo sé pela sua saude, mas como
também as limitacBes e possibilidades coletivas ou individuais (LIMA, 2004).

Pode-se afirmar também que a qualidade de vida é uma alianca de
diferentes fatores os quais venham a proporcionar o equilibrio e o bem estar do ser
humano, seja nos aspectos emocionais, fisicos ou ainda mentais (RIBEIRO;
SANTANA, 2015).

Qualidade de vida no trabalho pode ser considerada também, um
conjunto de acdes que abrangem o diagndstico e as implantacfes de melhorias e
inovacdes, tanto gerenciais quanto técnicas, dentro do ambiente de trabalho. A¢bes
gue visam promover maiores condi¢cdes de desenvolvimento humano na realizagao
do trabalho (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA; 1998).

2.3.1 Origens e Definigdes

De acordo com Vieira (1996), foi apenas na década de 60 que se
iniciaram as acdes com a intencdo de diminuir os efeitos negativos causados pelo
emprego no bem-estar e na salude geral dos trabalhadores. Acbes que tiveram a
frente lideres sindicais, empresarios, cientistas sociais e governantes.

Deste modo, em 1970 surge a expressao qualidade de vida no trabalho,
também denominada por QVT, criada por Louis Davis. Para Davis, o conceito de
qualidade de vida no trabalho relaciona-se a preocupacdo com a saude e o bem-
estar do colaborador anexo ao desempenho e qualidade do seu trabalho
(CHIAVENATO, 2014).

O surgimento do interesse das organiza¢cées com a qualidade de vida no
trabalho nasceu em virtude da procura por um aumento em produtividade dentro das

fabricas e também pela pressao dos trabalhadores em ambito fabril (LIMA, 2004).
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Os trabalhadores passam a almejar ambientes mais agradaveis para a
realizacdo de seu trabalho, desta forma, as empresas passam a serem desafiadas a
investir no ambiente de trabalho, mais do que isso, as empresas se véem na
necessidade de implantar programas de qualidade de vida no trabalho (GIL, 2001).

Na mesma proporcdio em que as organizagdbes buscam maior
competitividade, produzindo mais e melhor a custos menores, os colaboradores
procuram dentro das organizacfes o equilibrio do estresse causado por essa busca
continua de resultados (MARRAS, 2009).

O bem-estar de um ser humano nao se constitui apenas pelo ser fisico,
mas conjuntamente com o emocional, afetivo, psicolégico e profissional (LIMA,
2004).

Conclui-se, entdo, quando os colaboradores estiverem trabalhando
realizados e felizes, consequentemente, a produtividade deste colaborador sera
maior. Deste modo, as organiza¢gfes sao desafiadas a buscar o investimento em
seus funcionarios, com o intuito de gerar funcionarios mais motivados em realizarem
suas determinadas fun¢des (GIL, 2001).

O principal eixo da qualidade de vida no trabalho é o de transformar as
funcbes dos colaboradores mais satisfatorias, assim, obtendo cargos mais
produtivos, afinal, como dito anteriormente, colaboradores satisfeitos aumentam a
producao (LIMA, 2004).

Qualidade de vida no trabalho pode ser definida de distintas maneiras,
porém ambas as definicbes possuem uma semelhanca, a assertiva de que
qualidade de vida anda no caminho contra os rigores do Taylorismo e do Fordimos,
pois garantem uma maior humanizacdo dentro do trabalho (MORAES; PEREIRA;
SOUZA; GUSMAO; 2001).

Vieira (1996) descreve a QVT, como sendo, um trabalho o qual € isento
de riscos e ameacas a saude do colaborador, seja ela fisica ou mental, e que
conceda a oportunidade de um ambiente de trabalho justo e democratico, onde o
trabalhador sinta-se a vontade para explanar seus conhecimentos, ideias e
influenciar nas decisbes a frente do seu cargo para um maior sucesso da
organizacao a qual atua.

A gqualidade de vida é considerada complexa e multidisciplinar, a qual
Chiavenato, (2014), afirma que abrange diversos componentes, como a satisfacao

com o trabalho executado, as possibilidades de futuro na organizacdo, o
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reconhecimento pelos resultados alcancados, o salario percebido, os beneficios
atribuidos, o relacionamento humano tanto na equipe como na organizacdo, O
ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, a liberdade de atuar e a responsabilidade
de tomar decisdes e também a possibilidade de estar engajado e de participar
ativamente na organizagao.

Programas de qualidade de vida e a promocdo da salude geram ao ser
humano uma maior resisténcia ao estresse, novamente resultando em uma maior
eficiéncia no trabalho. Ja para as empresas, ao adquirirem praticas de qualidade de
vida no trabalho, as mesmas sédo beneficiadas com um trabalho mais saudavel e
forte, com um indice menor de absenteismo e rotatividade, um menor custo de
saude assistencial, melhor imagem da empresa e novamente uma maior
produtividade (SILVA; DE MARCHI; 1997).

Resumindo as definicbes destacadas por diferentes autores
anteriormente, Fleury & Fleury (2000) analisam a qualidade de vida, como uma
manifestacdo a qual vem ganhando espacos cada vez maiores no ambiente de
trabalho. Ora pelo aumento da produtividade, ora pela importancia da modernidade
e competitividade, ou ainda na condicdo de um melhor atendimento que os clientes
desejam. Por meio das melhorias no ambiente de trabalho e os resultados obtidos
com a qualidade de vida no trabalho, podem significar para a empresa o alcance de
seus objetivos, como estar pronta para enfrentar competicdes com o mundo a fora e

comprometer seus colaboradores com as metas a serem atingidas pela empresa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodolégicos devem ser compreendidos como
elementos que orientam a sistematizacdo da ciéncia, tal como indicam Barros e
Lehfeld (2000).

A finalidade da metodologia de uma pesquisa é delimitar os caminhos
adequados para que haja confianca nos dados apresentados (OLIVEIRA, 2006).

Em um nivel aplicado, a metodologia estuda e analisa técnicas de
pesquisas e verificacdo de novos métodos, os quais dirigem a captacdo e
processamento de informagcdes com o objetivo de resolver problemas de
investigagdes (BARROS; LEHFELD, 2000).

Busca-se com uma pesquisa cientifica a obtencao de resultados os quais
venham contribuir seja para solucdo de problemas ou ainda para agregar
informacdes a quaisquer competéncias ja existentes (PINHEIRO, 2010).

E necessario que as praticas aplicadas no desenvolvimento de uma
pesquisa sejam légicas e estejam em concordancia em cada etapa da mesma. A
escolha do tema, os objetivos, a metodologia e a coleta e analise de dados obtidos,
precisam de um estabelecimento a fim de que o processo cientifico transcorra sem
impasses maiores. Levando em conta que o sucesso de uma pesquisa da-se em
virtude dos métodos aplicados e aptiddes utilizadas para alcancar os objetivos
tracados (PINHEIRO, 2010).

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Em sintese, a pesquisa caracteriza-se como uma pratica voltada a
investigacdo de problemas praticos ou tedricos, por meio da aplicacdo de processos
cientificos (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007).

E importante identificar qual o método mais adequado para cada tipo de
pesquisa, de modo que 0 mesmo precisa ter coeréncia em relacdo ao problema, aos
objetivos e praticas as quais serdo empregadas em seu desenvolvimento (ROESCH,
2005).

No presente estudo foi utilizada a pesquisa descritiva de campo e estudo

de caso.
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3.1.1 Pesquisa Descritiva

Conforme apresentado por Cervo, Bervian e Silva (2007, p.61) “a
pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos
(variaveis) sem manipuld-los”. Buscando descobrir, com o maximo de exatidao
possivel, a frequéncia em que um determinado fenbmeno acontece, além de qual a
sua conexao e relacdo com os demais, suas caracteristicas e natureza (CERVO;
BERVIAN; SILVA, 2007).

Portanto, para esta pesquisa de campo foi elaborado um questionario
estruturado com perguntas fechadas, que foram aplicadas com os colaboradores da
empresa estudada e também uma entrevista com perguntas abertas ao gestor da

empresa.

3.1.2 Estudo de Caso

Conforme aponta Roesch (2005), a pesquisa por meio de estudo de caso
propicia ao pesquisador a chance de explorar multiplos fendmenos e variaveis dos
mais diversos angulos existentes. Podendo este estudo de caso ser executado por
meio de analises em grupos ou individualmente, com a intencdo de compreender
fenbmenos néo tracados, por meio de opiniées e a¢des dos individuos envolvidos.

Yin (2005, p.27) destaca “o poder diferenciador do estudo de caso € a sua
capacidade de lidar com uma ampla variedade de evidéncias, além do que pode
estar disponivel no estudo histérico convencional”.

A pesquisa foi um estudo de caso devido a profundidade dos dados
coletados em uma empresa especifica. Assim, a pesquisa foi realizada em uma

empresa do ramo da tecnologia da informacéo localizada em Criciima - SC.

3.2 DEFINICAO DO CONTEXTO DE ESTUDO

A empresa em estudo atua no ramo da tecnologia de informacéo, fundada
em 2003 e localizada na cidade de Cricima - SC. A empresa surgiu através de
grandes ideias unidas dos seus dois sécios. Refere-se a uma empresa de pequeno
porte, no entanto possui grande eficiéncia ao desenvolver softwares que
descomplicam o dia a dia das empresas da regido em que atua. NoO presente

momento, a empresa conta com 34 colaboradores diretos.
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A populacdo ou a delimitacdo do universo fundamenta-se em evidenciar
as pessoas, coisas ou fenbmenos que irdo fazer parte da pesquisa, servindo como
objeto de pesquisa, especificando atributos comuns (MARCONI; LAKATOS, 2005).

Conceitua-se como populacdo de pesquisa 0 conjunto ou a totalidade dos
elementos 0s quais possuem caracteristicas precisas para um estudo. J4 ao
conjunto de elementos os quais sao significativos desse universo, denomina-se de
amostra (BARROS; LEHFELD, 2000).

Barros e Lehfeld (2000, p. 86) definem a amostra como "um subconjunto
representativo do conjunto da populagdo”. A pesquisa aplicada ira empregar a
amostragem n&o probabilistica, tendo em vista que ndo serdo utilizadas técnicas de
andlise estatisticas. J& o questionario foi feito in loco na empresa e realizado com

todos os colaboradores, assim como a entrevista com o gestor.

3.3 TECNICA E INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados é designada como a etapa da pesquisa a qual se
obtém as informagbOes reais para a execucdo das informacdes alcancadas
(BARROS; LEHFELD, 2000)

Marconi e Lakatos (2005) descrevem questionario como um instrumento
de coleta de dados embasado por uma sucessao ordenada de perguntas.

A técnica escolhida foi um questionario estruturado com perguntas
fechadas, que foram aplicadas in loco com os colaboradores da empresa entre 0s
dias 15 e 17 de setembro. Posteriormente foi realizada uma entrevista com o gestor

da empresa estudada no dia 30 de setembro.

3.4 TECNICA DE ANALISE DOS DADOS

Para Roesch (2005), a abordagem qualitativa torna-se essencial para a
obtencdo de informagfes distintas, com a intencdo de aperfeicoar ocorréncias ja
existentes as quais necessitam de intermédio. Nesse cenario, afirma-se que esse
tipo de pesquisa simplifica a compreensdo da complexidade de determinados
problemas para o entrevistador, de modo que possa aprofundar suas variaveis.

Para este trabalho a técnica de analise de dados selecionada foi

qualitativa, devido a riqueza de contetdo contida neste tipo de analise.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A empresa em estudo atua no ramo de desenvolvimento de softwares
desde 2003, quando os dois sdcios uniram suas grandes ideias a vontade de fazer o
melhor. Assim, juntaram suas habilidades e conhecimentos no mesmo foco. Desde
entdo a empresa vem desenvolvendo solugbes de alta tecnologia e que dao
resultados nas empresas.

Para a empresa em questdo, os colaboradores que ali trabalham s&o os
que fazem a diferenca na empresa, que a torna comprometida e inovadora. Com
uma equipe de profissionais capacitados e engajados, a empresa desenvolve ideias
e projetos que se traduzem na qualidade de seus produtos e servigos. Mais do que
desenvolver softwares, a empresa busca descomplicar o dia a dia das empresas
além de usar a tecnologia para descomplicar processos e desenvolver solucdes as
quais dao resultado.

A organizagdo prega a estimulagdo da criatividade em buscar novas
tecnologias e solucbes as quais agreguem qualidade ao servico prestado,
assegurando a competitividade da mesma no mercado.

A missdo da empresa é usar a tecnologia para fazer melhor o que precisa
ser feito, e a visdo, € ser reconhecida nacionalmente como uma empresa de
exceléncia nos segmentos em que atuam, alcancando o0 crescimento continuo,
comprometida com a geracao de valor para os socios, colaboradores e clientes.

O estudo realizado ocorreu em dois momentos: primeiramente foi
aplicado um questionario sobre qualidade de vida no trabalho, seguindo o modelo de
Walton. Para Quilici e Xavier (2006), Walton dizia que sdo necessarios alguns
guestionamentos fundamentais para a determinacédo do nivel da qualidade de vida
no trabalho, de modo que servem para fornecer uma estrutura. Assim, surgiu 0 seu
modelo de questionario, para embasar o estudo aprofundado.

Segundo Vasconcelos et al (2010) ha uma variedade de modelos para a
avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, no entanto um dos mais utilizados na
area cientifica € o modelo criado por Richard Walton, o qual é formado por
indicadores que influenciam os colaboradores, ferramenta que objetiva um
diagnoéstico sobre a QVT interna da empresa, dando aos gestores os resultados
necessarios para serem tomadas ag¢fes que possam melhorar as condi¢bes de

trabalho.
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Posteriormente, foi realizada uma entrevista com o0 gestor da empresa

para melhor andlise dos dados obtidos.

4.1 RESULTADOS OBTIDOS COM OS COLABORADORES

Conforme citado anteriormente, o questionario foi realizado segundo o
modelo de Walton, utilizado constantemente para pesquisas no que concerne a
qualidade de vida no trabalho. Os questionamentos foram realizados em duas
partes. Na primeira parte os colaboradores tinham como op¢des: Muito Ruim (MR);
Ruim (R); Bom (B); Muito Bom (MB).

A empresa possui 34 colaboradores diretos, destes, 30 responderam os
questionarios. Os colaboradores nao foram identificados, mantendo a

confidencialidade da pesquisa. Seguem o0s resultados:

4.1.1 Relacionamento com os colegas:

Parte 1. Quando questionados sobre o relacionamento com os colegas de trabalho:

Quadro 1 — Relacionamento com os colegas de trabalho
Primeira parte - Como vocé

classifica o relacionamento: B MB NR TOTAL
1) Com os outros funcionéarios do
mesmo nivel hierrquico? 30% 70% - 100%
2) Com funcionérios de outros
setores ou departamentos? 43% 57% - 100%

3) Como vocé considera a
cooperacao entre os colegas de
setor? 53% 47% - 100%
4) O grau de interacdo com outras
pessoas, requerido para execucao
de seu trabalho, pode ser
considerado: 67% 30% 3% 100%
5) O ponto de vista dos colegas de
setor quando um membro do grupo
€ promovido como o lider deste,
pode ser analisado como: 47% 43% 10% 100%
Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Em relacdo aos outros funcionarios do mesmo nivel hierarquico, 70% dos
entrevistados consideram muito bom o relacionamento, os outros 30% acreditam
que o relacionamento é apenas bom. Ja com os funcionarios de outros setores,
percebe-se que apenas 57% dos entrevistados acham muito bom, aumentando a

porcentagem de colaboradores que acham apenas bom para 43%.
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Ao abordar a cooperagao entre os colegas de setores, 53% acredita ser
bom, enquanto 47% apontam como muito bom. Ao tratar o grau de interacdo com
outras pessoas para a execucdo de seu trabalho, observa-se que 67% dos
funcionéarios consideram a interacdo boa, enquanto apenas 30% consideram muito
boas. Em relagdo ao ponto de vista dos colegas de setor quando um membro do
grupo é promovido 10% dos entrevistados ndo souberam responder, enquanto 43%
acham muito bom e 47% acham bom.

Conforme afirma Moscovici (1977), a maneira como 0s colaboradores
lidam com suas diferencas individuais esboca certo clima entre as pessoas além de
uma éardua influéncia na vida dos colaboradores, os quais convivem diariamente.
Isso influencia tanto no comportamento organizacional, como nas relacdes

interpessoais e principalmente na produtividade.

4.1.2 Relacionamento com o superior:

Parte 2: Quando questionados sobre o relacionamento com o superior

Quadro 2 — Relacionamento com o Superior
Primeira parte - Como vocé classifica o

relacionamento: B MB NR TOTAL
1) Com o0 seu superior? 30% 70% 0% 100%
2) Como vocé considera as observacgoes
construtivas de seu superior sobre seu trabalho? 67% 33% 0% 100%

3) Como vocé classifica os meios utilizados por seu
superior em extrair o melhor do seu potencial,
incentivando a criatividade? 63% 37% 0% 100%
Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2016)

Entrando na esfera de relacionamento com o superior, observou-se que
somente 30% acham bom, enquanto a maioria, 70% identificam como muito bom. J&
guando se trata sobre as observacfes construtivas do superior sobre o trabalho
desenvolvido, somente 33% acreditam ser muito bom, enquanto a maioria de 67%
acha apenas bom. Sobre a forma como o superior extrai o seu melhor e incentiva a
criatividade dos colaboradores, a minoria classifica como muito bom, com 37%, ja a
maioria considera somente bom, com 63%.

Para Maximiano (2007), é considerado clima organizacional a forma como
os colaboradores sentem-se em relacdo a empresa e seus gestores, de modo o qual

0 conceito foi evoluido para o conceito de qualidade de vida no trabalho.



40

Dessler (2003), aponta que a avaliacdo de desempenho serve também
para indicar que foram estabelecidos alguns padrbes de desempenho, de forma a
qual o gestor necessita dar um feedback ao colaborador, para ajuda-lo a crescer e
desenvolver de acordo com 0 que a organizacdo espera do mesmo, assim

eliminando deficiéncias ou ainda mantendo um bom nivel de desempenho.

4.1.3 Em relagcéo ao desempenho:

Parte 3: Quando questionados sobre o desempenho

Quadro 3 - Desempenho
Primeira parte - Como vocé classifica o

relacionamento: R B MB NR TOTAL
1) Como vocé avalia o grau de independéncia na
realizacdo de suas atividades dentro da 0% 77% 23% 0% 100%

empresa?

2) O grau de sua participacdo, permitido pela
organizacao, no planejamento do seu préoprio
trabalho, como pode ser avaliado?

% 53% 40% 0% 100%

3) O grau em que seu trabalho envolve tarefas
complexas, ou seja, que contém em si outras
atividades utilizando sua variedade de
conhecimento, habilidades e talentos, como pode
ser avaliado?

0% 60% 33% 7% 100%

4) A quantidade de informacdes que vocé tem
acesso para a realizacdo de seu trabalho pode 13% | 57% 30% 0% 100%
ser considerada:

5) A qualidade das informagdes que vocé tem
acesso para a realizacéo de seu trabalho pode 10% | 70% 17% 3% 100%
ser considerada:

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

Em relagdo ao grau de independéncia para realizar suas atividades na
organizacdo, nenhum dos colaboradores consideram ruim, apenas 23% consideram
muito bom, enquanto 77% avaliam como bom. Em relacdo a autonomia no
planejamento do préprio trabalho, 7% dos colaboradores acreditam ser ruim,
enquanto 53% afirmam ser bom e 40% consideram muito bom.

Sobre tarefas complexas, que exijam uma variedade de conhecimentos,
habilidades e talentos, nenhum colaborador considera ruim, enquanto 7% néo
souberam responder, 33% acham muito bom e 60% avaliam apenas como bom. Em
relacdo as informagOes recebidas para a realizagdo de seu trabalho, 13% dos

funcionarios acham ruim esse acesso, enquanto 30% consideram muito bom e a
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maioria de 57% considera bom, seguindo a mesma abordagem, mas considerando a
qualidade dessas informagbes, 3% n&o souberam responder, enquanto 10%
consideram ruim, 17% consideram como muito bom, ja 70% avaliam somente como
bom.

Segundo Brandao e Guimardes (2001) é necessério para as organizacdes
modernas mecanismos de avaliacdo de desempenho nos mais diversos niveis, seja
corporativo ou individualmente, afinal, ndo é apenas das competéncias especificas
do colaborador o desempenho no trabalho, mas também das rela¢des interpessoais,

do ambiente de trabalho e das proprias caracteristicas da organizagéao.

4.1.4 Em relacdo as condi¢des de trabalho

Parte 4. Quando questionados sobre as condi¢des de trabalho

Quadro 4 — Condi¢bes de Trabalho
Primeira parte - Como vocé classifica o

relacionamento: R B MB TOTAL
1) Considerando as condi¢cdes ambientais de trabalho
(iluminag&o, higiene, ventilag&o e organiza¢do) como 0% 47% 53% 100%

vocé classifica o0 desempenho da organiza¢éo?

2) Como vocé classifica os recursos materiais,
necessarios, oferecidos para a execug¢édo de sua fungéo?

3) A preservacao de sua privacidade dentro da
organizacéo pode ser considerada:

0% 80% 20% 100%

7% 43% 50% 100%

4) Quando decisfes tomadas na organizacao o afetam,
a possibilidade de revisdo destas decisfes, ou seja, de 10% 90% 0% 100%
recurso, pode ser considerada:

5) O tempo que vocé passa com sua familia, sem ser
afetado pelo trabalho levado para concluir em casa, 3% 37% 60% 100%
pode ser considerado:

6) O grau do impacto causado pela atividade exercida
por vocé na empresa na vida de outras pessoas dentro 7% 57% 37% 100%
ou fora da organizacao pode ser considerado:

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

Em relacdo as condi¢cdes ambientais do trabalho, nenhum colaborador
considera ruim, 47% dos colaboradores consideram bom, enquanto 53% acham
muito bom. Tratando sobre os recursos materiais oferecidos para a execucéo do seu
trabalho, nenhum colaborador classifica como ruim, 20% consideram muito bom
enquanto a grande maioria, de 80%, consideram apenas bom. Sobre a privacidade
dentro da empresa, 7% dos colaboradores acham ruim, enquanto 43% consideram

bom e 50% avaliam como muito bom.
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Analisando as respostas em relacéo a revisdo de decisbes que afetam os
colaboradores, 10% avaliam como ruim, enquanto a maioria, 90% classificam como
bom.

Sobre o tempo que os funcionarios passam com suas familias sem serem
afetados pelo trabalho levado para casa resultaram em 3% avaliando como ruim,
37% classificando como bom e 60% afirmando ser muito bom.

Ao serem questionados sobre o impacto causado pela sua atividade na
empresa na vida de outras pessoas, resultaram em 7% considerando ruim, 37%
considerando muito bom, enquanto 57% avaliam como bom.

Conforme comenta Ferro (2008), na teoria dos dois fatores, insatisfacéo
nao significa o oposto de satisfacdo, assim como o oposto de satisfacdo ndo é
considerado insatisfacdo. Herzberg dizia que o contrario da satisfacdo seria apenas
a auséncia de satisfacdo, assim como o oposto de insatisfagdo seria zero
insatisfacdo. O mesmo autor ainda diz que com os fatores higiénicos completamente
atendidos, causam aos empregados a auséncia de insatisfacdo. No entanto, a
satisfacdo dos colaboradores advém dos fatores motivacionais, 0s quais sao
intrinsecos ao colaborador e ao cargo.

Herzberg considera que as condicdes de trabalho s&o obrigacdo da
empresa e néo algo que venha a causar satisfagao ao colaborador.

Assim, dentro das perguntas relacionadas as condi¢des de trabalho, ndo
causam satisfacdo do colaborador, sdo consideradas como condi¢cées “obrigatorias
pela empresa”. Os fatores motivadores s&o intrinsecos, relacionados ao conteudo do

cargo.

4.1.5 Em relac&o a remuneracgao e beneficios

Parte 5. Quando questionados sobre remuneracéao e beneficios

Quadro 5 — Remuneracao e Beneficios

Primeira parte - Como vocé classifica o
relacionamento: R B MB NR TOTAL

1) Como pode ser considerado o valor de seu
pagamento em relacdo a sua contribuicao 7% 83% 3% 7% 100%
(esforco, experiéncia, habilidades e

gualificacdo) para esta organizacao?

2) Os beneficios recebidos (vale transporte,
auxilio alimentacao, assisténcia médica e/ou 3% 53% 43% 0% 100%
odontoldgica) podem ser considerados:




43

3) Como pode ser considerado o valor de seu

salario em relacéo ao cargo ocupado, quando

comparado ao valor pago por este mesmo 17% 67% 10% 7% 100%
cargo em outras organizages do mesmo

ramo?

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

Levando em conta o valor que a empresa paga aos funcionarios em
relacdo as contribuicbes dos mesmos para a organizacdo, 3% acham muito bom,
7% n&o souberam responder, enquanto outros 7% avaliaram como ruim, nao
satisfeitos com a remuneracdo e a grande maioria, 83% classificam como bom.
Passando para os beneficios oferecidos pela empresa, apenas 3% acham ruim, 43%
consideram muito bom, enquanto 53% afirmam ser bom. J4 ao abordar a relacéo do
salario do atual cargo do colaborador com o que é pago nas demais empresas do
mesmo ramo, 7% nao souberam responder, 10% consideram muito bom 0s seus
salarios comparado a outras empresas, 17% apontam como ruim enquanto a
maioria, 67% afirmam ser bom.

Para Mota (2013), € considerada muito importante a remuneragédo, no
entanto ela ndo garante por si s6 a satisfacéo profissional no ambiente corporativo.

Dutra (2006), diz que beneficios podem ser considerados um modo de
remuneracao complementar aos colaboradores, € considerado também o suporte os
quais permitem uma seguranca maior, a qual os funcionarios nao teriam acesso de
outro modo. "Os beneficios devem funcionar como um instrumento de atracéo e de
retencdo de pessoal" (CHIAVENATO, 2006, p.194).

4.1.6 Em relacdo a imagem da empresa

Parte 6: Quando questionados sobre a imagem da empresa

Quadro 6 — Imagem da Empresa

Primeira parte - Como vocé classifica o
relacionamento: B MB NR TOTAL
1) Como é a imagem da empresa perante a
regiao? 60% 40% 0% 100%

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

Ao serem questionados sobre a imagem da empresa na regidao a qual
atuam, 40% dos entrevistados consideram muito boa, enquanto 60% consideram

boa.
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Para a empresa em estudo, 0 seu comprometimento € agir consciente de
que o trabalho de cada colaborador é fundamental para o sucesso da empresa,
tendo como base motivacdo, empenho e dedicacdo, além de trabalhar com

honestidade e profissionalismo.

4.2 FREQUENCIA

7

A parte dois € referente a frequéncia. Os colaboradores tinham como
opcbes as respostas: Nunca (N); Raramente (R); Moderadamente (M);

Frequentemente (F); Sempre (S).

4.2.1 Em relacao as condicdes de trabalho

Parte 1. Quando questionados sobre as condi¢des de trabalho:

Quadro 7 — Condic6es de trabalho

N R M F S NR TOTAL
1) 0% 20% 40% 30% 10% 0% 100%
2)| 80% 17% 3% 0% 0% 0% 100%
3)| 7% 17% 7% 0% 0% 0% 100%
4)| 43% 13% 23% % 10% 3% 100%
5)| 0% 0% 3% 0% 97% 0% 100%
6) | 80% 7% 3% 0% % 3% 100%
7| 471% 43% 10% 0% 0% 0% 100%

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

Legenda:
1) O trabalho Ihe traz preocupaces e aborrecimentos?
2) A maneira como seu superior faz consideracdes e observacdes sobre seu trabalho e sua
produtividade causa-lhe humilhacdo ou outros transtornos perante colegas de trabalho?
3) A poeira, o ruido e o calor causam-lhe mal estar, prejudicando sua saude?
4) Sao utilizadas ferramentas e técnicas de protecédo e seguranca no trabalho?
5) S&o realizados exames médicos de admissdo?
6) Sao realizados exames médicos periédicos?
7) S&o levados trabalhos para finalizar em casa?

Ao serem questionados sobre o trabalho lhes trazerem aborrecimento,
10% dos colaboradores apontam que sempre, 20% afirmam que raramente,
enquanto 30% dizem que isso ocorre frequentemente, ja 40% dos colaboradores
apontam como moderadamente esses aborrecimentos. Observa-se que sobre a

forma como o superior faz suas consideragdes causarem desconforto, a maioria de
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80% afirmam que isso nunca ocorreu, 17% raramente e uma minoria apontam
moderadamente com 3%. Em questionamento sobre o ambiente, poeira, ruidos ou
calor, 77% dos entrevistados afirmam que nunca os prejudicaram, 17% acreditam
gue raramente, enquanto apenas 7% consideram moderadamente essa ocorréncia.

Em relacdo a ferramentas e técnicas de protecdo e seguranca no
trabalho, 3% dos entrevistados n&o souberam responder, 7% apontam como
frequentemente o uso, 10% afirmam que sempre ha, 13% raramente, enquanto 23%
consideram moderadamente a existéncia de ferramentas e técnicas de protecdo e
seguranca. Em contrapartida 43% responderam nunca. Ao abordar a realizacdo de
exames médicos na admissdo, apenas 3% pontuam como moderadamente,
enquanto 97% dos funcionarios entrevistados afirmam que sempre. Ja em relacao
aos exames meédicos periddicos, 80% dos entrevistados dizem que nunca existiu,
enquanto 7% consideram raramente, outros 7% afirmam haver sempre e 3% nao
souberam responder.

Quando questionados se é necessario levar trabalhos para conclusédo em
casa, 10% apontam como moderadamente, 43% raramente e 47% nunca
necessitaram.

Conforme afirmam Silva e de Marchi (1997), adotar nas empresas
programas de qualidade de vida e promoc¢do da saude ddo ao colaborador mais
estabilidade emocional, melhora os relacionamentos, além de uma maior motivacao
e ainda cria-se uma resisténcia ao estresse de modo que aumenta a eficiéncia do
colaborador, logo agregando para a empresa.

Chiavenato (2004) aponta que a eficiéncia do colaborador no desenvolver
das suas atividades, ndo é dependente apenas do método de trabalho e incentivo
salarial, mas também das condi¢cBes de trabalho, as quais sdo prioridades o bem-

estar fisico do colaborador.

4.2.2 Em relacdo a qualidade de vida

Parte 2. Quando questionados sobre a qualidade de vida:
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Quadro 8 — Qualidade de vida

N R M F S NR TOTAL
1) % % 17% 23% 47% 0% 100%
2) 13% 30% 40% 13% 3% 0% 100%
3) 0% 0% 20% 33% 47% 0% 100%
4) 17% 23% 40% 10% % 3% 100%
5) 0% 0% 7% 20% 73% 0% 100%
6) 0% % % 37% 50% 0% 100%
7) 13% 30% 30% 10% 13% 3% 100%
8) 13% 30% 30% 10% 13% 3% 100%

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

Legenda:

1) A organizagéo realiza confraternizacdes ou atividades de lazer com os funcionarios e suas
familias?

2) Seu trabalho influencia em sua vida familiar?

3) Fora do seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para lazer e atividades sociais?

4) E necessaria a realizacio de horas extras?

5) Na sua percepcdo, o tratamento para com os funcionarios, independente de sexo ou idade ou
cargo ocupado, € igualitario e sem preconceitos?

6) Vocé se sente a vontade para expressar sua opinido aos seus superiores?

7) Vocé recebe gratificagBes ou bonificagdes de acordo com a sua produtividade?

8) Ocorrem promocfes baseadas em sua competéncia e produtividade?

Ao entrar na esfera sobre qualidade de vida, perguntou-se primeiramente
se a organizacdo promovia confraternizacbes ou atividades de lazer com os
funcionarios, 7% responderam que nunca, outros 7% apontam como raramente,
17% classificam como moderadamente, enquanto 23% indicam frequentemente e
47% dizem que sempre. Ao serem questionados se o trabalho influencia sua vida
pessoal, 3% dos colaboradores responderam que sempre, 13% apontam que
frequentemente, outros 13% afirmam que nunca, enquanto 30% e 40%
respectivamente apontam como raramente e moderadamente.

Questionou-se também como os funcionarios classificam o tempo
disponivel fora do ambiente de trabalho, para seu lazer e atividades sociais, nenhum
funcionario respondeu que nunca ou raramente, 20% dos funcionarios indicam que
possuem moderadamente, 33% frequentemente, enquanto 47% afirmam que
possuem sempre.

Ao serem abordados em relagédo a necessidade de realizar horas extras,
obteve-se 0 seguinte resultado, 3% né&o responderam, 7% precisam sempre, 10%
necessitam frequentemente, 17% nunca precisaram, 23% necessitam raramente,

enquanto 40% necessitam moderadamente.
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Buscou-se conhecer também a percepcédo dos funcionarios em relagdo ao
tratamento igualitario que recebem independente de sexo, idade ou cargo em que
ocupam, 7% consideram moderado, 20% afirmam frequentemente, enquanto a
grande maioria, 70%, aponta que sempre ha tratamento igualitario. Este tratamento
igualitario destaca-se como um diferencial da empresa, afinal foi constatado através
de pesquisas recentes que as mulheres recebem menos que os homens, mesmo
quando ocupam 0 mesmo cargo.

Ao abordar se o funcionario sente-se a vontade para expressar sua
opinido aos seus superiores, percebe-se que 7% apontam como raramente, outros
7% moderadamente, 20% sentem-se frequentemente a vontade, enquanto 50%
sentem-se sempre a vontade. Sobre o recebimento de gratificacdes ou bonificacdes
por parte da empresa de acordo com a produtividade do funcionario, 3% néao
souberam responder, 10% e 13% apontam respectivamente como frequentemente e
sempre essas gratificacdes ou bonificagbes, enquanto outros 13% apontam que
nunca ha essas recompensas, 30% avaliam como raramente e outros 30% como
moderadamente. Em relacdo a promocdes baseadas na competéncia e
produtividade pela empresa na visdo do colaborador, 3% n&o souberam responder,
10% apontam como frequentes, 13% afirmam que ha sempre, enquanto outros 13%
consideram que nunca ha, 30% apontam como raramente e outros 30%
moderadamente.

Segundo Vasconcelos (2001) hd a necessidade e a persisténcia em
transformar a qualidade de vida no trabalho em uma ferramenta gerencial efetiva,
principalmente levando em conta as rotinas diarias cada vez mais estressantes e
desgastantes.

"A construcdo da qualidade de vida no trabalho, ocorre a partir do
momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo" FRANCA (1997,
p.80).

Conforme apresenta Limongi-Franca (2004), houve estudos com
diferenciados executivos de Rh sobre QVT os quais confirmam, majoritariamente,
énfases no aumento da produtividade, competitividade, resultados, imagem da

empresa, além do aumento na qualidade dos servigos oferecidos.
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4.2.3 Em relacdo ao desempenho

Parte 3. Quando questionados sobre o desempenho:

Quadro 9 — Desempenho

N R M F S NR TOTAL
1 30% 27% 40% 3% 0% 0% 100%
2 0% 33% 33% 30% 3% 0% 100%
3 0% 0% 43% 50% 7% 0% 100%
4 0% 0% 13% 17% 60% 10% 100%
5 0% 0% 27% 43% 30% 0% 100%

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

Legenda:

1) Ha investimento em sua carreira através de oferecimento de cursos ou estimulo para dar
continuidade aos estudos ou fazer cursos complementares, de graduacdo, pds-graduacdo ou
outros cursos de especializacdo?

2) Necessita receber autorizacdo do superior para decidir o que e como fazer o seu trabalho:

3) As informagfes e conhecimentos sobre seu trabalho sé@o suficientes para decidir o que e como
fazer seu trabalho.

4) E de sua responsabilidade o resultado, a qualidade e o bom desempenho de seu trabalho.

5) Dentro de sua fungdo, vocé participa da realizacdo de toda a tarefa (inicio, meio e fim com
resultado visivel)?

Ao serem abordados sobre a existéncia de investimento em suas
carreiras, através de oferecimento de cursos ou estimulos para cursos
complementares, de graduacdo, de poés-graduacdo ou outros cursos de
especializacdo, os funcionarios responderam: 3% afirmam ser frequente esse
investimento, 27% apontam como raramente, 30% nunca receberam esse tipo de
investimento, enquanto 40% apontam moderadamente esse investimento.

Sobre a necessidade de receberem autorizagcdo do superior para a
decisdo de o que e como fazer o seu trabalho os colaboradores apontaram: 3%
sempre, 30% precisam da autorizacdo frequentemente, enquanto 33% precisam
moderadamente e outros 33% necessitam raramente.

Ao questionar se as informagdes e conhecimentos sobre o trabalho sédo
suficientes para tomar decisdes de como fazer o seu trabalho, obteve-se os
seguintes resultados: 7% consideram sempre suficientes, 43% avaliam como
moderadamente suficientes e 50% consideram frequentemente suficientes. Ao
abordar sobre a responsabilidade do resultado, da qualidade e o bom desempenho
do seu trabalho, 10% dos entrevistados ndo souberam responder, 13% classificam

como moderadamente essa responsabilidade, 17% apontam como frequentemente,
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enquanto a maioria, 60% classificam como sempre a responsabilidade com os
resultados de seu trabalho.

Em relacdo a participacdo completa dos colaboradores em todo o
processo do trabalho, 27% apontam como moderadamente, enquanto 30% afirmam
gue sempre participam de toda a realizacdo e 43% participam frequentemente de
todo o processo.

De acordo com Levinson (1997) ha trés atribuicbes primordiais quando se
trata de avaliacdo de desempenho, primeiramente € um feedback pertinente,
respondendo ao colaborador sobre o seu desempenho, em segundo, auxiliar como
uma base para modificacbes e mudancas que propiciem habitos de trabalho mais
eficazes, aumentando o rendimento dentro da organizagcdo, por ultimo suprir 0s
gestores com as informacdes necessarias que venham a serem utilizadas
futuramente em promocdes, revisao de remuneracoes e etc.

Barbosa (1999) afirma que o critério basico de uma organizacao deve ser
0 conjunto de talentos de um colaborador, suas habilidades e seus esforcos, o

desempenho o qual o colaborador demonstra que assim se define a meritocracia.

4.2.4 Em relacdo a empresa

Parte 4. Quando questionados sobre a empresa:

Quadro 10 — Empresa

N R M F S TOTAL
1 0% 0% 13% 50% 37% 100%
2 0% 0% 3% 30% 67% 100%
3 | 9% 3% 0% 0% 0% 100%

Fonte: elaborado pela pesquisadora (2016)

Legenda:

1) A Empresa é reconhecida e possui prestigio na regido?

2) Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha?

3) Vocé participa de algum projeto social da Empresa junto a comunidade local?

Ao serem questionados se a empresa era reconhecida e se possuia
prestigio na regido, 13% apontaram como moderadamente, 37% como sempre e

50% como frequentemente conhecida e com prestigio na regiao.
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Quando perguntados sobre sentir orgulho de dizer onde trabalham, 3%
consideram moderadamente, 30% frequentemente e a maioria, 67% consideram
sempre.

A Ultima questdo objetivou-se saber se os colaboradores participam de
algum projeto social da empresa ou junto a comunidade local, apenas 3%
responderam que raramente enquanto 97% afirmaram que nunca participaram de
nenhum projeto social junto a empresa. Os colaboradores né&o participam
diretamente, porém, indiretamente participam sempre. Ao discutir com o gestor
sobre projetos sociais, 0 mesmo destacou que todo o sistema do Bairro da
Juventude, entidade destinada a criancas e jovens carentes, € uma doac¢do da
empresa, além de eventuais entregas de cestas basicas e afins.

Tortorette (2010) diz que a importancia de projetos sociais hoje vai além
da valorizacdo da imagem institucional, os projetos sociais passaram a ser
importantes para os proprios colaboradores, tendo em vista que os colaboradores 0s

quais participam dessa pratica ativamente melhoram sua qualidade de vida.
4.3 ENTREVISTA COM O GESTOR
Nesta etapa, aplicou-se um questionario com um dos socios da empresa,
0 qual atua como gestor da mesma. Foram feitas perguntas por meio de um roteiro
de entrevista.
1- Quais os critérios para a insercdo dos colaboradores na empresa?
Segundo o gestor da empresa, é extremamente importante o colaborador
“ser uma pessoa motivada e inteligente, ter brilho nos olhos e vontade de conquistar

um algo a mais, ser uma pessoa legal de conviver em equipe”.

2- Qual a sua concepcéo sobre qualidade de vida no trabalho dos seus

colaboradores?

O gestor afirma acreditar que deva ser o melhor possivel, pois ja

conquistaram varios beneficios para seus colaboradores e querem ainda mais.
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3- Quais acOes sédo realizadas para que o colaborador se mantenha

motivado no seu dia a dia?

O gestor considera a “valorizagdo do seu trabalho, respeito,
oportunidades de crescimento junto com a empresa. Passamos muito tempo da
nossa vida aqui na empresa, nossas ac¢des visam unir as pessoas, existe um laco de

amizade e comprometimento que ultrapassa até mesmo o lado profissional”.

4- A empresa investe na carreira do colaborador por meio de cursos,

cursos complementares, graduacdo, pés-graduacao?

O gestor afirma que sao disponibilizados “alguns cursos e treinamentos.
Mas principalmente direcionamento na carreira, dando oportunidade de crescimento

na empresa”.

5- Como funcionam os feedbacks na empresa?

O gestor aponta “conversas abertas com gestores, geralmente a cada
dois meses, e também conversas informais durante o dia-a-dia, procuramos dar
nossos feedbacks de forma bem direta e sincera para que realmente faca a

diferenca na sequéncia do trabalho”.

6- Existe algum tipo de avaliagcdo de desempenho na empresa? Com que

frequéncia é realizada?

Conforme afirma o gestor “formalmente ndo, informalmente todos os dias.
Geralmente a cada seis meses € necessario analisar o desempenho de cada

pessoa, neste caso para promover ou até mesmo dar um direcionamento”.

7- Como vocé acredita ser o relacionamento entre os colaboradores da sua

empresa?

Para o gestor o relacionamento entre os colaboradores sao 6timo,

“cultivamos uma cultura de amizade”.
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8- Como funciona o crescimento do colaborador na empresa? Existem

promoc¢des? Plano de carreira?

O gestor afirma que “existe um plano de carreira informal, aonde
realizamos avalia¢cdes pontuais, nosso objetivo € que todos evoluam, pessoas que
ficam estagnadas é um problema, somos forgcados a tomar algumas atitudes, até
mesmo o0 desligamento, pois manter ela nesta situacao prejudica a empresa e a

prépria pessoa que estara desmotivada”.

9- Como sao as condigcdes ambientais de trabalho (iluminagdo, higiene,

ventilacdo e organizacao)?

O gestor aponta que “procuramos fazer sempre o melhor, para que todos
tenham o conforto na execucdo dos trabalhos, com ambientes para descanso e
diversdo, com pufes, jogos, etc, por exemplo os carros da empresa usados pelos
técnicos externos sdo equipados com ar-condicionado, direcdo hidraulica, tudo isso

pensando no seu bem estar, para que cheguem no cliente mais feliz”.

10- A empresa realiza algum tipo de projeto social? Qual a importancia

desses projetos para a empresa?

Segundo o gestor “desenvolvemos um sistema de telemarketing para o
Bairro da Juventude para realizar a captacao de recursos, além disso, toda gestédo
do Bairro da Juventude é feita através do nosso ERP (sistema integrado), € um
trabalho gratificante que ajuda aproximadamente 1.200 criangcas carentes, além
disso, realizamos algumas ac¢fes pontuais, como doacdes e patrocinios. Nossa
intencdo é fazer muito mais, como campanhas de doacéo de agasalho, brinquedos,

etc’”.
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11- O que vocé acredita ser o investimento mais importante dentro de uma

organizacao?

Para o gestor “sem duvida nenhuma sado as pessoas, ndés atuamos no
ramo de servicos, nossa matéria prima principal sdo as pessoas, entdo, mantendo

todos motivados e felizes o rendimento € muito maior”.

4.4 ANALISE GERAL DOS RESULTADOS

O presente estudo teve como objetivos caracterizar a empresa que é
objeto de estudo com énfase nos desafios apresentados pelo segmento em que
atua; identificar como estéo as praticas de QVT que sédo adotadas pela empresa em
estudo, na visdo dos colaboradores; identificar a QVT na visdo do gestor da
empresa; relacionar a percepcao dos colaboradores e do gestor sobre as praticas
adotadas e o0 seu respectivo desempenho.

Para obter os resultados foi feita uma entrevista com o gestor e aplicado
junto aos colaboradores um questionario seguindo o modelo de Walton, o qual foi
dividido em duas partes, na primeira 0os colaboradores respondiam com muito ruim;
ruim; bom e muito, ja a segunda parte foi referente a frequéncia de alguns
fendbmenos, respondidos com nunca; raramente; moderadamente; frequentemente, e
sempre.

Através da pesquisa realizada, obtiveram-se diversos aspectos positivos
em relacdo a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da empresa
estudada.

Quando questionados sobre o relacionamento com os colegas de trabalho
sejam os de mesmo nivel hierarquico (70%) ou com os de outros setores (57%), a
maioria dos colaboradores consideram muito bom essa relacdo, assim como o
gestor aponta a existéncia de uma cultura de amizade dentro da organizagao
guando questionado sobre o relacionamento dos seus colaboradores. Em relacéo a
cooperacao dos colegas de setores (53%), a interacdo com as outras pessoas
necessarias para a execucdo do seu trabalho (67%) e o ponto de vista dos mesmos

com a promocao de colegas (47%) s&o vistos como bom.
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Para a maioria dos colaboradores (70%) o relacionamento com o0 seu
superior € considerado muito bom, ressaltando novamente a cultura da amizade
dentro de todos os niveis hierarquicos da empresa. Onde se questionou sobre as
observacdes construtivas do superior em relacdo ao trabalho desenvolvido (67%) e
0s meios utilizados pelo superior para extrair o melhor do colaborador (63%) a
maioria considera bom.

Em relacdo ao grau de independéncia para a realizacdo das atividades na
empresa (77%), o grau da participacdo permitida pela empresa no planejamento do
trabalho a ser executado (53%) e o grau em que o trabalho a ser executado envolve
tarefas complexas, que necessitem de outras atividades e outros talentos e
conhecimentos, a maioria dos colaboradores classificam como bom, quando se
guestiona sobre a quantidade (57%) e a qualidade das informacdes as quais o
colaborador tem acesso para a realizacdo do trabalho, mais da metade dos
colaboradores consideram bom, uma pequena porcentagem de 13% consideram a
guantidade de informacdes ruim e outros 10% consideram a qualidade das
informacdes ruins.

Adentrando a esfera das condi¢des de trabalho, 53% dos colaboradores
consideram as condi¢cdes ambientais de trabalho muito boas, cruzando com a fala
do gestor que diz "procuramos fazer sempre o melhor, para que todos tenham
conforto na execucgéo dos trabalhos [...]" e ainda afirma que a qualidade de vida no
trabalho “[...] deva ser o melhor possivel, pois ja conquistaram varios beneficios para
seus colaboradores e querem ainda mais”.

Referente aos recursos materiais necessarios, 0os quais sdo oferecidos
pela empresa para a execucao das funcdes determinadas, 80% dos colaboradores
apontam como bom e 20% como muito bom, ndo existindo nenhuma queixa por
parte dos funcionarios quanto ao ambiente de trabalho.

Ao tratar da preservacdo da privacidade dos colaboradores dentro da
organizacdo, a metade dos funcionarios considera muito bom, no entanto uma
pequena parcela (7%) considera ruim. Sobre a possibilidade de revisdo das
decisbes tomadas na empresa quando afetam o colaborador, ou seja, o recurso das
mesmas, apenas 10% dos colaboradores afirma ser ruim, ja 90% dos colaboradores
afirmam ser bom. Considerando o tempo que os colaboradores passam com sua
familia, sem serem afetados pelo trabalho para concluir em casa a maioria (60%)

afirma ser muito bom. Quando questionados pelo grau do impacto causado pela
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atividade a qual exercem na empresa nha vida de outras pessoas, a maioria (57%)
diz ser bom, enquanto apenas 7% colocam como ruim.

Em relacdo a remuneracdo e aos beneficios a empresa é vista com bons
olhos pelos colaboradores, onde a maioria (83% e 53%) considera bom o valor de
seu pagamento versus as contribuicbes para com a empresa e 0s beneficios
oferecidos, uma minoria de apenas 7% e 3% apontam como ruim. Quando o
colaborador analisa seu salario em relacdo ao cargo ocupado comparando com o
valor pago por outras organizacdes do mesmo ramo, continuam evidenciando como
bom, no entanto cresce significativamente a porcentagem dos que consideram ruins,
para 17%.

Ao analisar a frequéncia, foi constatado que quando questionados sobre
se o trabalho trouxe aborrecimento, somente 10% dos colaboradores apontam que
sempre, enquanto a maioria dos colaboradores (40%) aponta apenas como
moderadamente.

Em relacdo a forma como o gestor faz suas consideracdes, se causa ou
nao desconforto, a maioria (80%) afirma que isso nunca ocorreu, onde somente 3%
apontam que moderadamente. O gestor diz que ndo ha feedbacks formais, no
entanto utilizam conversas informais durante o dia a dia para explicitar de forma
direta e sincera, de modo que realmente faca diferenca na sequéncia do trabalho
destes colaboradores.

Ele ainda afirma que o patrimbénio mais importante da empresa “sem
davida nenhuma séo as pessoas, n0s atuamos no ramo de servicos, nossa matéria
prima principal sdo as pessoas, entdo, mantendo todos motivados e felizes o
rendimento € muito maior”.

Ao serem questionados sobre o ambiente de trabalho, poeira, ruidos ou
calor, a maioria (77%) dos colaboradores afirmam que isso nunca os prejudicou e
somente 7% consideram moderadamente essa ocorréncia. Em relacdo a
ferramentas e técnicas de protecdo e seguranca no trabalho 23% consideram
moderadamente esse uso, enquanto a maioria (43%) responde que nunca houve
ferramentas ou técnicas de protecdo e seguranca. Quando questionados sobre
realizacdo de exames, na admissédo, 97% dos funcionarios afirmam ocorrer, no
entanto quando questionados sobre a realizagdo de exames periddicos, 80% dos

entrevistados dizem que nunca existiram.
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Quando questionados sobre a necessidade de se levar trabalhos para a
conclusédo em casa, 10% moderadamente, 47% nunca necessitaram, enquanto 43%
necessitaram raramente, notou-se que na empresa em estudo nenhum colaborador
afirmar necessitar fielmente desta pratica.

Quanto a qualidade de vida, o gestor afirma que “deve ser o melhor
possivel, pois jA conquistaram varios beneficios para seus colaboradores e querem
ainda mais”. E ainda confirma que a “valorizagdo do seu trabalho, respeito,
oportunidades de crescimento junto com a empresa. Passamos muito tempo da
nossa vida aqui na empresa, nossas ac¢des visam unir as pessoas, existe um laco de
amizade e comprometimento que ultrapassa até mesmo o lado profissional”.

Enquanto aos colaboradores, ao serem perguntados sobre
confraternizacGes ou atividades de lazer com os funcionarios, proporcionadas pela
organizacao, 23% indicam que frequentemente e 47% apontam como sempre.

Ao serem questionados se o trabalho influencia em suas vidas pessoais,
30% e 40% respectivamente apontam como raramente e moderadamente. Em
relacdo ao tempo disponivel fora do ambiente de trabalho para o lazer e atividades
sociais, nenhum funcionério respondeu que nunca ou raramente, 20% dos
colaboradores indicam que possuem moderadamente este tempo, 33%
frequentemente, enquanto a maioria afirma que possui sempre tempo disponivel
para a realizacdo de suas atividades sociais e de lazer.

Ao questionar sobre a necessidade de realizacdo de horas extras, a
maioria (40%) necessita moderadamente. Buscou-se também conhecer a percep¢ao
dos funcionarios em relacdo ao tratamento igualitario que recebem independente de
sexo, idade ou cargo ocupado, a grande maioria (70%) afirma que ha sempre
tratamento igualitario. Visto que foi constatado através de pesquisas que na maioria
das organizacdes mulheres recebem menos que os homens mesmo ocupando o
mesmo cargo, isso firma-se como um diferencial da empresa. Quando questionados
se 0s colaboradores sentem-se a vontade para expressar suas opinides aos seus
superiores, 20% sentem-se frequentemente a vontade, enquanto 50% sentem-se
sempre a vontade.

Ao serem questionados sobre gratificacdes ou bonificacdes por parte da
empresa conforme a produtividade do colaborador, 30% avaliam como raramente e

outros 30% como moderadamente essas recompensas. Sobre promoc¢des baseadas
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na competéncia e produtividade por parte da empresa, na visao dos colaboradores
30% apontam como raramente e outros 30% moderadamente.

Ao serem abordados sobre a existéncia de investimentos em suas
carreiras, através de oferecimento de cursos ou estimulos para cursos
complementares, de graduacdo, de poés-graduagcdo ou outros cursos de
especializacédo, 30% dos colaboradores afirmam nunca terem recebidos esses tipos
de investimento, enquanto 40% apontam que receberam moderadamente esse
investimento. O gestor explicou que séo disponibilizados “alguns cursos e
treinamentos, mas principalmente direcionamento na carreira, dando oportunidade
de crescimento na organizacao”. E que “existe um plano de carreira informal, aonde
realizamos avaliagBes pontuais, nosso objetivo € que todos evoluam, pessoas que
ficam estagnadas € um problema, somos forcados a tomar algumas atitudes, até
mesmo o desligamento, pois manter ela nesta situacado prejudica a empresa e a
propria pessoa que estara desmotivada”.

Em relacdo a necessidade de receberem autorizacdo do seu superior
para a decisdo do que e como fazer o seu trabalho, os entrevistados demonstraram
opinidbes bem divididas, 30% consideram que precisam de autorizacdo
frequentemente, 33% necessitam moderadamente e outros 33% necessitam
raramente dessa autorizagao por parte do gestor.

Quando questionados se as informacBes e conhecimentos sobre o
trabalho séo suficientes para as tomadas de decisbes de como fazer o seu trabalho,
43% avaliam como moderadamente suficientes e 50% consideram frequentemente
suficientes. Entrando na esfera sobre a responsabilidade do resultado, da qualidade
e do bom desempenho de seu trabalho, a maioria (60%) classifica como sempre a
responsabilidade com os resultados de seu trabalho. Ja sobre a participacéo
completa dos colaboradores em todo o processo do trabalho, 30% afirmam que
sempre participam de toda a realizagédo do trabalho, enquanto 43% consideram que
participam frequentemente de todo o processo.

De acordo com o gestor, ndo ha avaliacdo de desempenho formal na
empresa, somente informal.

Quando questionados sobre o reconhecimento da empresa e se a mesma
possuia prestigio na regido, 37% classificam como sempre, enquanto 50%

classificam como frequentemente conhecida e com prestigio na regido. Ao serem
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abordados sobre sentir orgulho em dizer onde trabalham, a maioria (67%) considera
sempre esse sentimento de orgulho.

Procurou-se saber se os colaboradores participam de algum projeto social
da empresa ou junto a comunidade local, 97% dos colaboradores afirmaram que
nunca participaram de nenhum projeto social junto & empresa, no entanto 0s
colaboradores pensam que ndo participam, pois ndo h&4 uma participacdo direta,
mas indiretamente sim conforme diz o gestor “desenvolvemos um sistema de
telemarketing para o Bairro da Juventude para realizar a captacao de recursos, além
disso, toda gestdo do Bairro da Juventude é feita através do nosso ERP, é um
trabalho gratificante que ajuda aproximadamente 1.200 criancas carentes, além
disso, realizamos algumas acfes pontuais, como doacdes e patrocinios. Nossa
intencdo é fazer muito mais, como campanhas de doacdo de agasalho, brinquedos,

”

etc”. Assim, seria importante que os colaboradores tenham conhecimento dos
trabalhos sociais que a empresa realiza.

Ao término da pesquisa, pode-se observar que a maioria dos
colaboradores esta satisfeito com a empresa, as analises de insatisfacdo ou
negativas foram quase nulas no desenvolver de toda a pesquisa, no entanto nao se
devem ignorar essas insatisfagdes, por menor que sejam para que a empresa esteja

sempre com uma qualidade de vida no trabalho satisfatoéria.
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5 CONCLUSAO

A gestdo de pessoas é considerada um termo atual, pois anteriormente se
falava em recursos humanos. A gestdo de pessoas € a preocupacdo com O
colaborador dentro do ambiente de trabalho, ou seja, a sua satisfacdo e motivacao
ao exercer sua funcdo dentro da empresa. Por isso fala-se em qualidade de vida no
trabalho.

A qualidade de vida no trabalho traz uma maior produtividade dos
colaboradores, assim a empresa e o proprio colaborador sentem-se satisfeitos,
aumentando a rentabilidade. As empresas possuem um novo destino, o desafio
marcante do século XXI é conceber e expandir as ideias sobre qualidade de vida no
trabalho, criando uma nova visdo de organizacdo, capazes de elevar a qualidade de
vida no trabalho.

A empresa em estudo atua no ramo da tecnologia da informagé&o, atuando
no mercado ha 13 anos, localiza-se na cidade de Criciima - SC. A empresa
atualmente conta com 34 colaboradores diretos. A empresa emergiu de dois soOcios,
0s quais tinham grandes ideias sobre desenvolvimento de softwares que possam
descomplicar o dia a dia das empresas. As técnicas escolhidas para a realizacdo da
pesquisa foram um questionario baseado e adaptado do modelo de Richard Walton
composto por duas partes, resultando em 46 perguntas fechadas aplicado com 30
colaboradores da organizacao; e uma entrevista com 11 perguntas abertas ao gestor
da empresa. O questionario foi aplicado pela pesquisadora na prépria empresa e 0s
dados tabulados e analisados por meio de referencial teérico condizente com o tema
em estudo. J& a entrevista com o gestor foi realizada por meio de uma visita in loco
na empresa em estudo.

Dentro deste contexto, entende-se que 0s objetivos especificos foram
atingidos. O primeiro objetivo identificado como caracterizacdo da empresa que é
objeto de estudo foi realizado na primeira parte da pesquisa.

O segundo objetivo especifico que foi identificar como esta a qualidade de
vida no trabalho na empresa na visdo dos colaboradores foi atingido por meio do
primeiro questionario aplicado e transcrito na primeira parte da analise na pesquisa,
onde se constatou que na maioria das perguntas obteve-se como resposta bom ou
muito bom. Os colaboradores apontam estarem satisfeitos com a organizagédo. Os

niveis de insatisfacdo séo raros ou inexistentes, demonstrando que a empresa esta
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no caminho certo quanto as praticas de qualidade de vida no trabalho, porém néo se
devem ignorar as insatisfacdes, por menor que sejam, para que a empresa esteja
com a qualidade de vida sempre satisfatoria e continuem a aumentarem essas
praticas, afinal ndo € apenas o colaborador que ganha com isso, mas também a
empresa como dito anteriormente, colaboradores satisfeitos produzem mais e
melhor.

O terceiro objetivo especifico que foi a identificacdo da qualidade de vida
no trabalho na visdo do gestor da empresa foi atingido por meio da entrevista
transcrita na segunda parte da pesquisa. Nesta parte se constatou a preocupagéo
da organizagdo com o bem estar de seus funcionarios, a preocupa¢cao em promover
um ambiente de convivéncia saudavel onde os colaboradores e 0s gestores possam
se sentir amigos, além da nitida valorizacdo do trabalho dos colaboradores e
também o cuidado com o ambiente de trabalho seja nas salas bem equipadas e com
decoracao agradavel ou ainda no espaco de lazer que serve tanto para descanso ou
diversao, com pufes, jogos, café e etc.

O quarto objetivo especifico que era comparar a percepcdo dos
colaboradores e do gestor foi atingido na andlise geral dos resultados, onde foi
realizada uma comparacdo com as respostas dos colaboradores e do gestor.
Entende-se com isso que estudo € relevante para a empresa, para que continue
com as praticas ja existentes, no sentido de manter seus colaboradores motivados
no ambiente de trabalho.

A pesquisa limitou-se exclusivamente a uma empresa de Criciima - SC,
portanto percebe-se a viabilidade de estudos em outras empresas, com intuito de
ampliar os estudos sobre qualidade de vida no trabalho na regido. Como proposta
para estudos futuros a partir deste tema, recomenda-se pesquisas relacionadas a
projetos sociais e suas importancias, ou ainda outros trabalhos sobre qualidade de
vida no trabalho, abrangendo outras empresas da regido, tendo em vista 0 quao

atual é o tema e mesmo assim ainda ha poucos trabalhos sobre o mesmo.
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APENDICE A - QUESTIONARIO E ROTEIRO DE ENTREVISTA REFERENTE AO
PROJETO DE MONOGRAFIA

UNESC - Universidade do Extremo Sul Catarinense
Curso de Administragcdo com Habilitagcdo em Comércio Exterior
TC | - Trabalho de Concluséo de Curso
Académica: Thalita Kestering
Esta pesquisa possui como intencéo identificar a Qualidade de Vida no
Trabalho da empresa objeto de estudo.
Esta pesquisa € confidencial. Seu nome néo sera divulgado.

Dados de Identificacao

Setor/Depto:

Cargo Inicial: | Cargo Atual:

Tempo de Empresa: () Menosdelano ()Dela4anos ()Deb5a9anos

Tempo no Cargo Atual: () Até 1 ano () De 2 a4 anos () De 5 a9 anos

Nivel de Instrucéo Inicial:

Nivel de Instrucao Atual:

Carga Horaria de Trabalho (exceto hora extra):

|dade: | Sexo: () Feminino () Masculino

Leia atentamente as questdes e marque a alternativa que corresponde a sua
avaliacdo em cada item solicitado, seguido a escala abaixo:

Muito Ruim Ruim (R) Bom (B) | Muito Bom (MB)

(MR)
Como vocé classifica o relacionamento:

1) Com os outros funcionarios do mesmo nivel hierarquico? MR |R |B | MB
2) Com o seu superior? MR |R |B | MB
3) Com funcionarios de outros setores ou departamentos? MR |R |B | MB
4) Como vocé considera a cooperacdo entre os colegas de | MR |R | B | MB
setor?

5) O grau de interagcdo com outras pessoas, requerido para | MR |R |B | MB

execucao de seu trabalho, pode ser considerado:

6) O ponto de vista dos colegas de setor quando um membro | MR |R |B | MB
do grupo é promovido como o lider deste, pode ser analisado
como:

7) Como vocé considera as observacdes construtivas de seu | MR |R |B | MB
superior sobre seu trabalho?

8) Como vocé classifica os meios utilizados por seu superior MR |R |B | MB
em extrair o melhor do seu potencial, incentivando a
criatividade?

9) Como vocé avalia o grau de independéncia na realizagdo | MR |R |B | MB
de suas atividades dentro da empresa?

10) O grau de sua participacdo, permitido pela organizacdo, | MR |R |B | MB
no planejamento do seu proprio trabalho, como pode ser
avaliado?
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11) O grau em que seu trabalho envolve tarefas complexas, | MR |R |B | MB
ou seja, que contém em si outras atividades utilizando sua
variedade de conhecimento, habilidades e talentos, como
pode ser avaliado?
12) A quantidade de informacdes que vocé tem acesso paraa | MR |R |B | MB
realizacédo de seu trabalho pode ser considerada:
13) A qualidade das informacgfes que vocé tem acesso paraa | MR |R |B | MB
realizacéo de seu trabalho pode ser considerada:
14) Considerando as condicbes ambientais de trabalho | MR |R |B | MB
(luminac&o, higiene, ventilacdo e organizacdo) como vocé
classifica 0 desempenho da organizacao?
15) Como vocé classifica os recursos materiais, necessarios, | MR |R | B | MB
oferecidos para a execucao de sua funcéo?
16) A preservacao de sua privacidade dentro da organizacdo | MR |R |B | MB
pode ser considerada:
17) Quando decisdes tomadas na organizacdo o afetam, a| MR |R |B | MB
possibilidade de revisdo destas decisdes, ou seja, de recurso,
pode ser considerada:
18) O tempo que vocé passa com sua familia, sem ser afetado | MR |R |B | MB
pelo trabalho levado para concluir em casa, pode ser
considerado:
19) O grau do impacto causado pela atividade exercida por | MR |R |B | MB
VOCé na empresa na vida de outras pessoas dentro ou fora da
organizacao pode ser considerado:
20) Como pode ser considerado o valor de seu pagamentoem | MR |R |B | MB
relacdo a sua contribuicdo (esforco, experiéncia, habilidades e
qualificagdo) para esta organizacao?
21) Os beneficios recebidos (vale transporte, auxilio| MR |R |B | MB
alimentacdo, assisténcia médica e/ou odontolégica) podem
ser considerados:
22) Como pode ser considerado o valor de seu salario em | MR B | MB
relacdo ao cargo ocupado, quando comparado ao valor pago
por este mesmo cargo em outras organizagcdes do mesmo
ramo?
23) Como é a imagem da empresa perante a regido em que | MR B | MB
atua?
Siga as mesmas instrucdes anteriores, seguindo a escala abaixo:
Nunca Raramente Moderadamente Frequentemente | Sempre
(N) (R) (M) (F) (S
Analise a frequéncia com que ocorrem as guestdes abaixo:
1) O trabalho lhe traz preocupacdes e aborrecimentos? NIR|IM|F|S
2) A maneira como seu superior faz consideracbes e | N|R | M |F [S
observacdes sobre seu trabalho e sua produtividade causa-
Ihe humilhacdo ou outros transtornos perante colegas de
trabalho?
3) A poeira, 0 ruido e o calor causam-lhe mal estar, N|R |M|F [S
prejudicando sua saude?




4) Sao utilizadas ferramentas e técnicas de protecdo e [N |R|M |F | S
seguranca no trabalho?

5) Sao realizados exames meédicos de admissao? NIR|M|F |S
6) Sao realizados exames médicos peridédicos? NIR|M|F |S
7) Sao levados trabalhos para finalizar em casa? NIR|M|F |S
8) A organizacao realiza confraternizacfes ou atividadesde [N |R |M | F |S
lazer com os funcionarios e suas familias?

9) Seu trabalho influencia em sua vida familiar? NIR|M|F |S
10) Fora do seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para [N |[R [M |F | S
lazer e atividades sociais?

11) E necessaria a realizagdo de horas extras? N|R|M|F |S
12) Na sua percepcdo, o tratamento para com os|N|R | M|F |S
funcionéarios, independente de sexo ou idade ou cargo

ocupado, é igualitario e sem preconceitos?

13) Vocé se sente a vontade para expressar sua opinido [N [R [M |F | S
aos seus superiores?

14) Vocé recebe gratificagcbes ou bonificacdes de acordo [N |R |M | F |S
com a sua produtividade?

15) Ocorrem promocdes baseadas em sua competénciae |[N|R | M |F |S
produtividade?

16) Ha investimento em sua carreira através de |[N|R | M |F |S
oferecimento de cursos ou estimulo para dar continuidade

aos estudos ou fazer cursos complementares, de

graduacdo, poés-graduacdo ou outros cursos de

especializacdo?

17) Necessita receber autorizacdo do superior para decidir [ N |R |M |F | S
0 que e como fazer o seu trabalho:

18) As informacbes e conhecimentos sobre seu trabalho [N | R |M|F |S
sdo suficientes para decidir o que e como fazer seu

trabalho.

19) E de sua responsabilidade o resultado, a qualidadee o [N [R |[M |F |S
bom desempenho de seu trabalho.

20) Dentro de sua funcado, vocé participa da realizacdo de [N |R |[M|F [S
toda a tarefa (inicio, meio e fim com resultado visivel)?

21) A Empresa tem reconhecimento e prestigio na regido [N |R |M|F [S
onde atua?

22) Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha? NIR|M|F |S
23) Vocé participa de algum projeto social da Empresa [N |R |[M|F |S

junto a comunidade local?

24)H4& alguma outra pratica da empresa que vocé considera que contribui para

a qualidade de vida no trabalho? Cite-as.

Observacoes e Sugestdes:
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Muito obrigada!
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ANEXO
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ANEXO A - IMAGENS

IMAGEM DA EMPRESA OBJETO DE ESTUDO

Fonte: Google Maps

IMAGEM DA EMPRESA OBJETO DE ESTUDO

Fonte: Google Maps

72




IMAGEM DA EMPRESA OBJETO DE ESTUDO

Fonte: Google Maps
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