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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo estudada ao longo dos anos, devido a ser
considerada indispensavel a produtividade e a prestagdo de servigo, pois as organizagdes
visam o oferecimento de melhores condigdes de trabalho para seus colaboradores, por serem
estes os principais agentes responsaveis pelo sucesso de toda e qualquer instituicao, quer seja
publica ou privada. Por esse motivo, este trabalho tem como objetivo identificar o nivel de
QVT em uma escola estadual na cidade de Boqueirao-PB. Para tanto, foi utilizado o modelo
norteador o de Freitas e Sousa (2008). Em termos metodologicos a pesquisa caracteriza-se
como sendo de natureza quantitativa, descritiva e conduzida sob a forma de estudo de caso,
tendo como ferramenta para coleta dos dados um questionario de 35 questdes, o qual foi
dividido em oito (8) dimensdes. Os resultados alcangcados demonstram que a institui¢do
apresenta um nivel de QVT de 3,39, classificado como bom, o que aponta que a maioria dos
colaboradores concorda que a instituicdo a qual prestam servigo possui boas condigdes de
trabalho, ou seja, possui um bom nivel de QVT refletindo, diretamente, na produgdo e
prestacao de servigo de todos os envolvidos.

Palavras chaves: QVT, Colaboradores, Condic¢des de trabalho.
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ABSTRACT

The quality of working life has been studied over the years, due to be considered essential to
productivity and service delivery, because the organizations aim at offering better working
conditions for their employees, because they are the main responsible agents for the success
of any institution, whether public or private. Therefore, this study aims to identify the level of
QWL in a state school in Boqueirdo city - PB. Thus, was used Sousa Freitas (2008) as the
guiding model. Methodologically, this research is characterized as quantitative, descriptive
and conducted in the form of case study, and as a tool for data collection a questionnaire of 35
questions which was divided into eight (8) dimensions. Results achieved shown that the
institution has a level of 3.39, rated it as good, which indicates that most of the employees
agree that the institution they serve has good working conditions, in other hands, it has a good
level of QWL reflected directly in the production and provision of all people involved.

Key-words: QWL, Employees, Working Conditions.
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1. INTRODUCAO

Este capitulo aborda os aspectos gerais da pesquisa apresentando a delimitacao do
problema a ser estudado, os objetivos que orientam o estudo, a justificativa e, por fim, expde
uma sintese da estrutura do trabalho contemplando os aspectos principais de cada um dos

capitulos.

1.1 Defini¢cao da Situacido-Problema

Nos dias atuais a globalizagdo ¢ sem duvida um dos processos inevitaveis por todo o
mundo. A mesma tem influenciado o cotidiano das organizagdes que busca na exceléncia da
prestagdo de servigo uma das alternativas para alcangar elevados niveis de produtividade e
qualidade como forma de melhoria continua. Pois este processo pressiona, cada vez mais, os
colaboradores para alcancar esta exceléncia, enfatizando a necessidade de promover a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Portanto, a inquictacdo com a QVT ¢ relevante, pois
0 homem era considerado apenas um recurso para a mesma, demostrando a existéncia de uma
visdo distorcida de seus gestores diante da forma de gerenciar os recursos € a capacidade
humana. Com o passar do tempo, 0s gestores comegaram a perceber que essa visao, além de

erronea, ndo produzia os resultados esperados e, em algumas situagdes, até geravam prejuizos.

Nesse ambito, segundo Chiavenato (2005), a QVT leva em conta duas dimensdes que
estdo intimamente entrelagadas: a satisfagdo com o trabalho e a atuacdo dos seus
colaboradores no mesmo. Considerando que o mercado de trabalho mostra-se altamente
competitivo e exigente na busca por profissionais que estejam em continuo aprendizado e que
independente do cargo que ocupam estejam comprometidos com todos os fatores que
englobam a organizacdo, mas da mesma forma que as organizagdes esperam que Seus
colaboradores contribuam para o desenvolvimento da mesma, esses, por sua vez, esperam que
tais organizagdes desenvolvam programas que priorizem a qualidade de vida no trabalho e
proporcionando a satisfagdo e a melhoria das condigdes de trabalho.

O conceito da QVT tem tomado grande importancia em organizagdes que buscam
melhoria em um mercado cada vez mais globalizado. Portanto, entre as organizagdes ha uma
consolidagdo que leva a compreender o fator humano como o diferencial e o agente
responsavel por todo e qualquer negdcio. Deste modo, toda organizagdo necessita de
profissionais de visdo sistémica, que a levem a alcangar seus objetivos organizacionais € a

realizar os objetivos individuais dos mesmos. Assim, a qualidade de vida no trabalho deixou
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de ser apenas preocupagdo das instituicdes privadas, entretanto, comega a surgir uma
preocupacao por parte das instituicdes publicas. No entanto, percebe-se que estas instituicdes
nao tém programas voltados a QVT.

Por isso que, as organizacdes devem buscar dentro do seu plano de acdo desenvolver
acdes que priorizem a satisfacdo dos seus colaboradores. Para tanto, faz-se necessario a
implantacdo de programas de qualidade de vida que, atualmente, ndo particularidades de
organizagoes privadas, instituigdes publicas que visam proporcionar a interacao ¢ a satisfacdo

dos colaboradores € um melhor aproveitamento das capacidades do individuo.

Neste contexto a QVT é importante para organizagdes publicas ou privadas porque €
capaz de melhorar o desempenho e a satisfagdo do colaborador, o que repercute diretamente
em uma melhor produtividade. Por ser a educacdo uma ferramenta altamente necessaria para
o desenvolvimento do pais e de grande impacto na vida das pessoas como um todo, estudar
QVT em uma escola publica possibilita entender os principais desafios que impactam
diretamente em um melhor aproveitamento do trabalho e compreender que possiveis
beneficios oferecidos ao colaborador irdo aumentar as suas responsabilidades para com a

sociedade e instituicdo na qual atua.

Diante das consideragdes supracitadas, para realizagdo deste trabalho escolheu-se a
Escola Estadual de Ensino Fundamental e Médio Severino Barbosa Camelo, a qual foi
fundada no ano 2000, com sede no bairro das Malvinas, no municipio de Boqueirdo, Paraiba.
A problematica para tal estudo deu-se pelo fato da escola ndo apresentar programas voltados a
qualidade de vida e a mesma ainda ndo ter sido alvo de estudos académicos, porém ¢ notorio
que esta escola representa uma fonte geradora de renda, dado que na cidade, a maioria da mao
de obra empregada ¢ centrada na rede publica. Partindo deste pressuposto, faz-se necessario o
seguinte questionamento: Qual o nivel de qualidade de vida no trabalho dos
colaboradores de uma escola publica do municipio de Boqueirdo- PB, a partir das

dimensoes do modelo de Freitas e Sousa (2008)?

1.2. Objetivo Geral

Identificar o nivel da qualidade de vida no trabalho dos colaboradores em uma escola

do municipio de Boqueirao — PB, a partir do modelo de Freitas e Sousa (2008).

1.2.1. Especificos:
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a) Explorar os conceitos, abordagens e modelos referentes a Qualidade de Vida no
Trabalho;
b) Investigar a integracao social na organizagdo ¢ as diversas formas de relacionamentos

pessoais;
c) Awvaliar a utilizagdo da capacidade humana nas atividades da organizagao;
d) Verificar a seguranca e satide nas condigdes de trabalho;

e) Avaliar a existéncia de constitucionalismo, relativos aos direitos e deveres dos

funcionarios;

f) Avaliar o espaco de vida em relacdo ao trabalho, se este afeta a vida do funciondario

fora da organizacao;
g) Verificar se existe uma compensac¢ao justa e adequada;
h) Avaliar a existéncia de oportunidade de carreira e garantia profissional;

1) Verificar a relevancia social da organizacdo perante a sociedade.

1.3. Justificativa do Estudo

Embora os estudos sobre a QVT sejam relevantes para a sociedade, ndo € encontrado
um significativo namero de pesquisas direcionadas que englobem seus niveis. Devido a esta
falta de interesse, esse tema ainda ¢ muito recente nas instituicdes publicas, o que torna esse
estudo relevante. Desta forma, este trabalho visa estudar o nivel de QVT na Escola Severino
Barbosa Camelo, que sendo uma organizagado integrante da Administracao Publica Estadual, €
relevante ndo so para a instituigdo, como para os seus servidores e para toda a comunidade

local.

Visto que este estudo iréd identificar os niveis de QVT dos servidores da instituigdo em
estudo, € notavel que este serd utilizado como amostra para administracdo da escola e para o
Governo do Estado, podendo resultar em criacdo de possiveis iniciativas e até de programas
que visem a melhoria em diferentes aspectos das instituicdes favorecidas. De tal modo, ¢
perceptivel que o setor publico € um setor tipicamente de prestacdo de servigos € a
preocupacao com as pessoas € de grande relevancia para a melhoria da qualidade dos servigos

prestados.
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Portanto, os estudos de QVT dentro de instituigdes publicas, em especial as
educacionais, se justificam pelo fato de o proprio ambiente de estudo ser propicio para
promover esta relagdo entre educacao e qualidade. Uma vez que fatores que sdo necessarios
para o desenvolvimento das suas capacidades (inteligéncia, bem estar fisico, socializacao,
entre outros), repercutem diretamente tanto na sala de aula como nos demais ambientes em
que os mesmos estdo inseridos, pois quando estes estdo com suas necessidades satisfeitas
impactam diretamente na sua produtividade diante do ambiente interno e, também externo.
Vale salientar que, por ser a instituigdo um lugar propicio para educagdo, tudo que ¢
socializado dentro da mesma torna-se modelo para convivio social dos envolvidos. Logo, nao
seria menos importante uma constante preocupagao com a qualidade de vida no trabalho dado

que a propria sociedade cobra uma contra partida do governo.

1.4. Estrutura do trabalho

Este trabalho estd estruturado em 5 (cinco) capitulos, quais sejam: Introducio,
Fundamentacdo Tedrica, Aspectos Metodologicos, Apresentacdo dos Resultados e
Consideracdes Finais. Finalizando o trabalho, tém-se as Referéncias que deram suporte a sua

execug¢do e concretizagdo € os Anexos.

O primeiro capitulo apresenta de maneira sucinta o tema abordado, contextualizando-

o ¢ justificando-o, além abordar os objetivos pretendidos com a pesquisa.

O segundo capitulo apresenta a teoria abordada para fundamentar a escolha do tema, a
saber: os conceitos a respeito da QVT e seus modelos e fatores, entretanto, foi tomado por

base deste estudo o Modelo de Freitas e Sousa (2008).

No terceiro capitulo estdo delineados os procedimentos metodoldgicos que nortearam
a construcdo da pesquisa, abordando a caracterizacdo e tipologia da pesquisa, identificando e
caracterizando a unidade de andlise, relatando a elaboracdo do instrumento de pesquisa, o

plano de coleta de dados e como foi feito o tratamento de dados.

No quarto capitulo sdo apresentados os resultados obtidos, a partir da aplicacdo das
bases do modelo mencionado na fundamentacao teorica, relacionando o aporte tedrico com as

analises do estudo de caso.

Por fim, o quinto capitulo aponta as consideragdes finais do estudo, seguido das

referéncias e anexos.
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Capitulo 2

Fundamentacao teorica
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo aborda os pressupostos teoricos que baseiam o desenvolvimento deste
trabalho. Assim, o primeiro topico explicita as discussdes acerca da origem e evolugao da
QVT. No topico subsequente destaca-se o conceito da QVT, em seguida é apresentado o
topico referente aos modelos e fatores determinantes da QVT e, ao termino deste, ¢ abordado

o modelo elaborado por Freitas e Sousa (2008) que foi aplicado neste trabalho.

2.1. Origem e evolu¢io da qualidade de vida no trabalho (QVT)

As mudangas nas formas de trabalho, os avangos tecnologicos, a evolugdo da
sociedade, os aspectos culturais e a propria globalizagdo proporcionam o aprimoramento
evolucdo da QVT, pois ela ¢ indispensavel para a produtividade e a prestacdo de servigos de

qualidade em toda e qualquer organizacgao.

Sabe-se que tais mudancas decorrem do crescente avango tecnologico, entretanto, ndo
apenas este fator, mas também os avancos da sociedade que contribuem diretamente neste
novo modo de gestdo. Estas mudancas se explicam pela crescente transformacdo da gestdo
empresarial, da forma de gerenciar dos executivos, dos diretores e também do envolvimento

dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).

A teoria das Relacdes Humanas desperta a busca para entender o comportamento do
trabalhador e a formacao dos grupos de trabalho, com isso, gera uma mudanca significativa,
pois o trabalhador deixa de ser tratado como “homo economicus” e passa a ser visto como
“homo socialis”, ou seja, o trabalhador que, até entdo, s6 era visto como um ser mecanicista
agora torna-se um ser social e passa também a ajudar na tomada de decisao na organizagao

ajudando a mesma na gestao (CHIAVENATO, 2004).

Os estudos de Eric Trist e seus colaboradores foram desenvolvidos no Tavistock
Institute por volta dos anos 50, com uma visdo do trabalho socio — técnica, que levava em
considera¢do a organizag¢do do trabalho, entretanto, mais tarde daria origem ao termo QVT
(Qualidade de Vida no Trabalho). Através destes estudos surgiu uma visdo em relagdo ao
“individuo-trabalho-organizagdo”, estes estudos estavam voltados para uma restruturagao da
tarefa e tinha por objetivo diminuir os impactos do trabalho na vida do trabalhador

(FERNANDES, 1996).
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Por volta da década de 60, nos Estados Unidos, a preocupacdo com a QVT toma
notoriedade com a criacao da Comission on Produtivity National que tinha por fungdo analisar
as causas dos baixos indices de produtividade nas industrias americanas, vale ressaltar que a
criacdo do congresso “Nacional center for produtivity and Quality of Working life” foi de
significante importancia, pois este tinha por objetivo desenvolver estudos, bem como servir de

laboratério sobre a produtividade e a QVT (HUSE; CUMMING, 1985 apud Fernandes,1996).

Embora com todo o enfoque dado a qualidade de vida no trabalho nos anos de 1960,
Rodrigues (1991 apud FERNANDES, 1996, p.41) destaca que “a crise energética e a inflacao
que acometera as grandes potencias do ocidente, e em particular nos Estados Unidos, no
inicio dos anos 70, desaceleraram ¢ mudaram os rumos da QVT”. Torna-se notdrio que,
dificuldades como as citadas anteriormente, sdo capazes de diminuir os indices de emprego
consequentemente os niveis econdomicos, sobretudo em uma poténcia de grande representacao
mundial como os Estados Unidos que tinha o doélar como moeda altamente influente,

principalmente, nos paises ocidentais.

No fim da década de 70 os estudos relativos a QVT continuam, pois com o surgimento
da “competicdo dos mercados internacionais, com a participagdo especial do Japdo e a
divulgacdo de técnicas japonesas de administragdo nas organizacdes do ocidente”
(FERNANDES, 1996, p.41) diversos paises comec¢aram a questionar suas técnicas de gestdo
empresarial. Ressalta Fernandes (1996) que a abertura de novos mercados, sobretudo com a
globalizacdo, a importacdo e o surgimento dos programas de qualidade total levam as
organizagdes a desenvolverem programas que priorizem QVT e isso sO serda possivel se

acontecer uma gestao participativa.

Atribui-se a preocupacdo crescente com QVT a maior conscientizacdo dos
trabalhadores ao crescente aumento das responsabilidades sociais da empresa (HUSE e
CUMMING apud FERNANDES, 1996). Os autores, citados anteriormente, fizeram relacao
com paises como: Franca, Alemanha, Dinamarca, Suécia, Canadd, Holanda e Italia, como
também, aqueles que adotam em suas organizagdes a filosofia e tecnologia de QVT, visando
atender as necessidades psicossociais dos trabalhadores, consequentemente, impactando na

satisfacao no ambiente de trabalho.

A QVT também esta associada com a qualidade de vida fora do trabalho, ou seja, na
familia e nos demais ambientes sociais. Uma rela¢do na qual uma influéncia a outra. Evans

(1996) relata a influéncia de uma vida profissional bem-sucedida no relacionamento familiar
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e, consequentemente, na qualidade de vida do individuo. O autor expressa que as pessoas
precisam aprender a lidar com os conflitos, contornando-os e transformando-os em aliados
para seu desenvolvimento pessoal e que por meio de acdes adequadas de recursos humanos,
como ¢ o caso da QVT, podem ajudar no aperfeicoamento e na resolucdo dos conflitos
enfrentados pela organizagdo. Por tal razdo, apresenta-se a seguir alguns conceitos sobre a

qualidade de vida no trabalho.

2.2. Conceitos de QVT

Ao longo de algumas décadas diversos autores visam conceituar QVT, dentre esses
cita-se: Walton (1975), Willians Faune e Robert Dubin (1975), Cleber P. Aquino (1980),
Bergeron (1982), Fernandes (1996), para tanto, estes apresentam uma ampla revisdao
bibliografica, assim, sabe-se que estes estudos sé aprimoram cada vez mais este conceito,

consequentemente, levando a uma melhor compreensdo da mesma.

Segundo Chiavenato (2005), a qualidade de vida busca duas posi¢des “antagbnicas’: as
necessidades dos colaboradores com relagdo as reivindicagdes ao bem-estar ¢ a satisfacdo no
ambiente de trabalho, sendo assim esses, indispensaveis para os interesses da organizagdo. A
qualidade de vida busca o respeito pelo seu cliente interno, antes mesmo de satisfazer as
necessidades de seus clientes externos, para que estes satisfeitos atendam as necessidades dos

consumidores que demandam os servigos ou produtos oferecidos pela organizagao.

Em 1983, Nadler e Lawler (apud RODRIGUES, 1995) desenvolveram um abrangente

levantamento da evolugdo do conceito de QVT, conforme Quadro 1.

PERIODO FOCO PRINCIPAL DEFINICAO

A QVT foi tratada como reag@o individual ao
1959/1972 QVT como Variavel trabalho ou as consequéncias pessoais de

experiéncia do trabalho.

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar

QVT como énfase aos resultados organizacionais, mas ao
1969/1975 . .
Abordagem mesmo tempo era vista como um elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.
1972/1975 QVT como Método A QVT foi o meio para o engrandecimento do

ambiente de trabalho e a execucdo de maior
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produtividade e satisfag@o.
A QVT, como movimento, visa a utilizagdo dos
) termos "gerenciamento participativo" e
1975/1980 QVT como Movimento o ) )
"democracia industrial" com bastante frequéncia,
invocador como ideais do movimento.
A QVT ¢ vista como um conceito global e com
1979/1983 QVT como Tudo uma forma de enfrentar os problemas de qualidade
e produtividade.
A globalizagdo da definicdo trarda como
) consequéncia inevitdvel a descrenca de alguns
Previsdo Futura QVT como Nada
setores sobre o termo QVT. E, para estes, QVT
nada representara.

Quadro 1. Evolu¢do do Conceito de QVT
Fonte: Nadler & Lawler (1983 apud RODRIGUES 1995, p.81)

O quadro acima faz uma revisdo bibliografica dos conceitos referentes a QVT,
mostrando como a mesma foi passando ao longo dos anos por um aperfeicoamento do seu
foco, o que gerou o aprimoramento dos estudos voltados a esta area.

Seguindo este pensamento, ¢ relevante ressaltar que Fernandes (1996) destaca outros

conceitos e abordagens de QVT, a partir da visdo de outros autores, conforme Quadro 2.

AUTOR/ ANO ABORDAGENS e CONCEITOS

QVT associa-se aos atributos do projeto do cargo ocupado pelo individuo, considerando o
Willians Faune e

Robert Dubin,
(1975).

nivel de autonomia, oportunidade para criatividade e reconhecimento pela realizacdo do

trabalho.

Quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em seu ambiente de trabalho, tende

Cleber P. Aquino, | @ cuidar, primeiramente, de seus interesses particulares e, se sobrar tempo, trabalhar pela

(1980) empresa.

QVT consiste na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela introducdo de

métodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio-ambiente de
J.L. Bergeron,

(1982).

trabalho, a fim de criar uma nova situagdo mais favoravel a satisfagdo dos empregados e a

produtividade da empresa.
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David A. Nadlere | QVT é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizagdes.
Edward E. Lawler,
(1983).

QVT ¢ a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e sbcio

Eda Fernandes psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no
b

(1996). bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.

Quadro 2. Diferentes conceitos de QVT
Fonte: (Fernandes, 1996)

O quadro anterior apresenta conceitos de diversos autores ao longo dos anos sobre o
tema estudado. Ao final desta revisdo bibliografica, no ultimo quadro, a autora destaca o seu
entendimento apresentando uma defini¢do sobre QVT e enfatiza que ela ¢ importante para
satisfacdo do trabalhador e que impacta diretamente na produtividade das organizacdes.

Segundo Gurgel e Oliveira (2001) justifica-se qualidade de vida como o estado
resultante da interagdo de diversas dimensdes voltadas a saide em cada individuo. Quando
essas dimensoes de natureza fisica, emocional, espiritual, profissional, intelectual e social sdo
aplicadas no ambiente de trabalho, logo, tem-se QVT, ou seja, faz-se necessario ao individuo
que todas as suas necessidades estejam satisfeitas a fim de que este possa produzir mais e
melhor.

De acordo com Gueiros e Oliveira (2006), o conceito de QVT caracteriza um profundo
respeito pelas pessoas que compdem as organizagdes. Pode-se afirmar que os colaboradores
de uma organizagdo sdo totalmente importantes para um bom funcionamento das atividades
por esta desenvolvida, mas se estes se sentem desvalorizados, leva ao entendimento de que
essa realidade ird repercutir diretamente em perda da produtividade, independentemente dos
interesses nela envolvidos. Deste modo, quando se volta para a QVT ¢ perceptivel que ela
possibilita uma maior motivacdo para o trabalho e um real interesse dos funciondrios em
colaborar para o progresso da organizacao, o que possibilita que os niveis de desenvolvimento
da organizacdo sejam atingidos, resultando em aumento consideravel no nivel de satisfagdo

profissional.

2.3. Modelos e Fatores determinantes da QVT
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Fernandes (1996) comenta que o uso deste termo, qualidade de vida no trabalho, ¢
frequentemente utilizado para descrever valores ambientais e humanos que ndo foram levados
em consideragdo pela sociedade industrial devido aos avangos tecnoldgicos, bem como, em
relagdo aos niveis de produtividade e dos fatores economicos.

Diante deste contexto, Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996) ressaltam
que para compreender como se d4 uma defini¢cdo operacional concreta de QVT deve-se guiar

pelos seguintes fatores:

I Preocupagdo com o impacto do trabalho sobre as pessoas, contudo, na eficiéncia das
organizagoes;
11 A ideia de participar na resolugdo de problemas e decisdes organizacionais;

Na medida em que os fatores organizacionais, ambientais € comportamentais estao
bem administrados e ajustados, sdo capazes de elevar os niveis de satisfacdo dos
colaboradores da organizacdo e, consequentemente, refletem na produtividade. Ao ponto de
que a qualidade de vida deve sempre ser vista num contexto social e nunca como fato isolado
e fragmentado do todo. Ndo se pode ter satisfacdo no trabalho isolado do todo, mas sempre
enaltecendo a qualidade de vida dentro e fora da organizacao.

Sabe-se que a QVT, segundo Fernandes (1996), esta ligada a quatro pontos:

I Resolucdo de problemas envolvendo os membros da organizagdo em todos os niveis
hierarquicos (participagdo, sugestoes, inovagoes etc.);
11 Reestruturagdo do carater basico do trabalho (enriquecimento de tarefas, redesenho de
cargos, rotacao de fungdes, grupos autbnomos ou semiauténomos etc.);
I Inovacgdes no sistema de remuneragao (remuneragdes financeiras e ndo financeiras);
v Melhorias no ambiente de trabalho (clima, cultura, meio-ambiente fisico, aspectos
ergondmicos, assistenciais).

Assim, Fernandes (1996) criou uma metodologia para verificar a percep¢do dos

envolvidos sobre os fatores que interferem na QVT:

1. Condicoes de trabalho: Sua finalidade ¢ avaliar a satisfacdo do funcionario
sobre as condigdes do ambiente fisico sob a 6tica dos itens: limpeza, arrumagao,

seguranca e insalubridade;
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2. Saude: Tem por objetivo avaliar as condigdes de saude oferecidas pela
organiza¢do ao funciondrio, considerando fatores preventivos e curativos, portanto, levando
em consideracdo itens como: saide ocupacional, assisténcia familiar e assisténcia aos

funcionarios;

3. Moral: Visa controlar as situagdes de afetividade nos aspectos psicoldgicos e
sociais, possibilitando uma manifestagdo na moral ¢ na motivacao profissional, por meio da
identificacao de relagdes interpessoais, feedback e assisténcia oferecida para execucao de suas

tarefas;

4. Compensacao: Busca identificar junto ao funcionario informagdes sobre a
organizacdo com relacdo as suas politicas de remuneragdo, levando em consideracdo itens
como: gratificagdes (remuneracdo variavel), remuneracdo (como € o caso da equidade dentro
e fora da organizagdo) e beneficios oferecidos pela empresa, sempre pensando na relagdo que

ha com outras empresas;

5. Participacdo: Seu objetivo ¢ incentivar participacdo dos funcionarios na
organizac¢do, dando abertura para que possam contribuir com suas ideias, gerando a expansao

social e a valoracao de ideias dadas em busca da participagdo e capacitagao;

6. Comunicacio: Tem por objetivo analisar como se obtém a comunicacdo
interna, verificando itens como: metas individuais, fluxo de informacdes e se estas sdo dadas

por veiculos formais como: (internet, avisos, cartas etc.);

7. Imagem da organizacdo: Objetiva verificar junto aos funciondrios, qual a
imagem que estes tém da organizacdo que trabalham, como ela ¢é vista perante a comunidade

em que estd inserida e se tem responsabilidade comunitaria;

8. Relacao chefe-subordinado: Busca medir o grau de satisfacdo e indignagao

do funcionario mediante esta relacao;

9. Organizacao do trabalho: Tem como finalidade aferir aspectos como:
inovagdo, métodos de trabalho, ritmo de trabalho e tarefas executadas no ambiente de

trabalho, local em que esta inserido o colaborador;
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Ressalta Fernandes (1996) que a verificacdo destes itens é capaz de capacitar a
organizac¢do para prevenir, em longo prazo, as necessidades de seus colaboradores para atrai-
los e manté-los em ativa, por exemplo: salarios de mercado, insatisfacao advinda da falta de
igualdade interna e externa, entre outros aspectos. Estes sdo fatores que podem ser evitados ao
se detectar o nivel de satisfagdo dos colaboradores em relagdo as condigdes de trabalho, como:
saude, moral, compensagdo, participagcdo, comunicagdo, imagem da empresa, relagao chefe-
subordinado e organizagao do trabalho.

Compreende-se que todos os recursos tecnoldgicos utilizados pela QVT buscam
melhorar ¢ humanizar o ambiente de trabalho, visando solugdes adequadas que podem tornar
os cargos ocupados pelos colaboradores mais produtivos e gerando satisfagdo. Mesmo com a
dificuldade de conciliar os diferentes conceitos sobre QVT observa-se algo comum entre eles:
como ¢ observado no posicionamento de Fernandes (1996) que relata que a busca pela
conciliag@o dos interesses individuais com os interesses organizacionais ¢ capaz de melhor a

satisfacdo dos colaboradores e aumentar os indices de produtividade.

Porém, existem fatores que interferem na qualidade de vida das pessoas quando se
encontram em situacdo de trabalho, no qual os fatores gerenciais proporcionardo condigdes
favoraveis imprescindiveis para um melhor desempenho e produtividade do colaborador, o
que ratifica a relevancia da qualidade de vida do trabalhador para as empresas, possibilitando
a compreensdo de que ela seja fundamental para as organizacdes e a sua aplicagdo traz

relevancia para o ambiente de trabalho.

2.3.1. Modelo de QVT de Walton (1973)

Este modelo busca analisar a QVT diante de pontos ligados a fatores sociais como:
cultura, educagdo, formagao de personalidade e classes sociais que estdao inter-relacionados e
que favorecem os niveis de satisfagdo dos colaboradores. Segundo Chiavenato (2008), este

modelo tem oito fatores que influenciam diretamente na QVT:

1- Compensacio justa e adequada: depende diretamente da funcdo que o funciondrio
executa, justifica-se pela equidade, tanto internamente (equilibrio na remuneragao
dentro da organizacdo) como externamente (equilibrio com as remuneragdes do

mercado de trabalho);
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2- Condicdes de seguranca e sauide no trabalho: estd diretamente relacionada com a
jornada de trabalho, como também, as condi¢des do ambiente fisico de trabalho e ao

bem-estar dos funcionarios;

3- Utilizacdo do desenvolvimento de capacidade: busca criar necessidades que
possibilites o aprimoramento dos seus conhecimentos, habilidades e atitudes, visando

sua autonomia, autocontrole e retro informagao quanto ao seu desempenho;

4- Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: tem por objetivo proporcionar
o desenvolvimento da carreira dentro da organizacdo e o continuo desenvolvimento

pessoal e estabilidade no emprego;

5- Integracao social no emprego: objetiva proximidade com os colegas de trabalho o

que gera um apoio mutuo, visando auséncia de preconceitos;

6- Constitucionalismo: busca estabelecer critérios referentes aos direitos e deveres do

colaborador, visando um bom clima organizacional livre de decisdes autocraticas;

7- Trabalho e espaco total de vida: busca fazer com que o trabalho ndo se torna
detentor de todo o tempo do colaborador, interferindo assim nas relagdes pessoais,

familiares e comunitarias;

8- Relevancia social da vida no trabalho: o trabalhador necessita sentir-se orgulhoso ao
relatar sobre ambiente de tarefa a qual faz parte. Por isto, a organizagdo deve
possibilitar uma boa imagem perante seus colaboradores e a sociedade, tendo
responsabilidade com seus produtos e servigos;

2.3.2. Modelo de QVT de Belanger (1973)

De acordo com Fernandes (1996), este modelo baseia-se nos seguintes aspectos para
melhoria da qualidade de vida nas organizagdes, conforme o Quadro 3, que incluem aspectos
como: o trabalho em si; crescimento pessoal e profissional; tarefas com significado e fungdes

e estruturas organizacionais abertas.
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1- O trabalho em si 2- Crescimento pessoal e| 3- Tarefas com significado @-Fungdes e estruturas
profissional abertas
» Criatividade » Treinamento » Tarefas completas » Clima de
» Variabilidade » Oportunidades de| » Responsabilidade criatividade
» Autonomia crescimento aumentada » Transferéncia de
» Envolvimento » Relacionamento » Recompensas objetivos
» Feedback no trabalho financeiras / ndo
> Papéis financeiras
organizacionais » Enriquecimento

Quadro 3. Modelo de Belange (1973)
Fonte: Belange (1973 apud Fernandes, 1996, p. 55)

Este modelo apresenta o individuo diante do seu trabalho, especificando quatro
variaveis macro, desdobrados em outros com menos potencial, sendo importante para

averiguar qual o nivel de QVT.

2.3.3. Modelo de QVT de Hackman e Oldhan (1975)

Conforme Fernandes (1996), estes autores propdem um modelo de avaliacdo para
QVT, que se sustenta nas caracteristicas objetivas do trabalho, fragmentadas em trés aspectos:
a) Dimensdo tarefa: sdo necessarios que se facam presentes seis fatores importantes para
satisfacdo do trabalho: inter-relacionamento, identidade com trabalho que executa, o sentido
da tarefa, variedade das habilidades, o feedback (do proprio trabalho e extrinseco) e
autonomia;
b) Estados psicologicos criticos, desenvolvendo a percepcdo do real significado do
trabalho, bem como, a responsabilidade pela execu¢do das tarefas que leva identificar o
resultado exato na realizacdo do mesmo;
¢) Resultados pessoais e de trabalho que contém satisfagdo geral com o trabalho,
motivacdo interna, producdo no ambiente de trabalho com qualidade, o que leva a
diminui¢do do absenteismo ¢ da rotatividade;
Desta forma, Chiavenato (2008) destaca que o modelo proposto pelos autores, tem
uma ligagao com as dimensodes de cargo que sdo capazes de produzir estados psicologicos e

criticos, influenciando diretamente na QVT, desta forma, sdo apresentadas sete dimensoes:
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1- Variedade de habilidades: o cargo ocupado deve exigir do colaborador diversas
habilidades e conhecimentos;
2-  Identidade da tarefa: na sua funcao o trabalhador deve realizar sua tarefa do inicio ao
fim, para averiguar o resultado exato do que desenvolveu,
3- Significado da tarefa: o trabalhador deve ter uma percepgao clara de como sua tarefa
influencia no trabalho de seus colegas e no ambiente organizacional;
4-  Autonomia: o trabalhador deve ter responsabilidade para executar e planejar suas
tarefas, o que possibilita a ele interdependéncia;
5-  Retroa¢do do proprio trabalho: a realizacdo do trabalho deve proporcionar auto
avaliagdo ao funcionario;
6- Retroacio extrinseca: a realizagdo da tarefa deve gerar feedback ao colaborador por
parte de seus superiores ou clientes;
7-  Inter-relacionamento: durante a realiza¢do de suas tarefas, o colaborador deve ser
capaz de relaciona-se com clientes externos, internos e outras pessoas;

Na opinido dos autores, as dimensdes do cargo sdo fatores determinantes para alcance
da QVT. O oferecimento de recompensas causa satisfacdo nos colaboradores provocando

comprometimento com o trabalho.

2.3.4 O Modelo de Westley (1979)
De acordo com Fernandes (1996), a qualidade de vida no trabalho, segundo este
modelo Westley (1979), pode ser avaliada a partir de quatro indicadores:

a) Indicador econdmico: visa equidade salarial e nos relacionamentos;

b) Indicador politico: consiste em seguranga no emprego e ndo ser discriminatoriamente

exonerado de suas atividades;

c) Indicador psicoldgico: estd ligado ao conceito de auto realizacdo;

d) Indicador sociologico: visa participacdo ativa do colaborador na tomada de decisao
que esta diretamente ligadas ao trabalho, referente a execucdo das tarefas e as
responsabilidades para com sua funcdo dentro da equipe para realizagdo do mesmo. O

quadro 4 descreve melhor estes fatores.



Natureza do | Sintoma do | Agdo para solucionar | Indicadores Propostas
problema problema o problema
Fatores Injustica Unido dos - Insatisfacdo - Cooperagao
Econémicos trabalhadores - Divisdo dos lucros
- Greves e
(1850) sabotagem - Participag@o nas decisdes
Fatores Inseguranca | Posigdes Politicas - Insatisfacdo - - Trabalho auto
Politicos Greves e supervisionado
(1850-1950) sabotagem - Conselho de
trabalhadores
- Participagdo nas decisdes
Fatores Isolamento | Agentes de mudanga - Sensacdo de - Valorizagdo das tarefas
Psicologicos isolamento - Auto realizagdo no
lho.
(1950 - Absenteismo e fraballe
turnover
Fatores Anomia Grupos de - Desinteresse pelo - Métodos socios-
Sociologicos autodesenvolvimento trabalho tecnicamente aplicados aos

- Absenteismo e

turnover

grupos de trabalho:
valorizagdo das relagdes
interpessoais, distribui¢do
de responsabilidade na

equipe, etc.

Quadro 4. Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho

Fonte: Wesley (1979 apud Freitas e Sousa 2008)

2.3.5 Modelo de QVT de Nadler e Lawler (1983)

Conforme Chiavenato (2008), este modelo estad composto por quatro aspectos:

1- Participagdo dos colaboradores nas decisoes;

2- Reestruturagdo de tarefas e de grupos autonomos de trabalho;

3- Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;

4- Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condigdes fisicas e psicoldgicas, horario de

trabalho e etc.
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Quando conciliados estes quatros aspectos proporcionardo um melhoramento na QVT.

E, podem ajudar a organizagdo no cumprimento das metas, através da interacdo dos

colaboradores nas decisdes, desde que estes sejam estimulados por meio de sistemas de

recompensas e boas condicdes fisicas de trabalho.
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2.3.6 Modelo de QVT de Werter e Davis (1983)
Comenta Fernandes (1996), que o modelo destes autores volta-se para os elementos
organizacionais, ambientais € comportamentais ¢ que estes influenciam no projeto de cargos

referente a qualidade de vida no trabalho, conforme Quadro 4.

Elementos organizacionais | Elementos ambientais Elementos comportamentais
e Abordagem . Habilidade e disponibilidades e Autonomia
mecanistica de empregados e Variedade
o Fluxo de trabalho |e Expectativas sociais e Identidade de tarefa
e  Praticas de e Retroinformagao
trabalho

Quadro 5. Modelo de Werter e Davis (Elementos de QVT)
Fonte: (Werter e Davis 1983 apud Fernandes, 1996, p. 54)

De acordo com Rodrigues (1998) neste modelo, os aspectos como: supervisdo,
beneficios de remuneracio, pagamentos, métodos de trabalho e projeto de cargo, influenciam
a QVT. Afinal, o trabalhador ¢ mais envolvido pela natureza do cargo. O que justifica é que
estes autores dividiram este modelo em trés niveis: Organizacional, Ambiental e
Comportamental. Segundo a oOtica dos mesmos, este modelo buscar alcancar cargos
produtivos e satisfatdrios que trariam uma vida no trabalho de alta qualidade.

Os autores relatam que a qualidade de vida ¢ afetada diretamente por aspectos ligados
ao comportamento, ou seja, as necessidades humanas, outro fator sdo os elementos
organizacionais no qual o colaborador ndo deve ser tratado de forma mecanicista e, por fim,
0s aspectos ambientais que ndo devem ser descartados, afinal de contas, tem igual influéncia e

deve se considerar as habilidades e a disposi¢ao dos colaboradores e as expectativas socias.

2.3.7 Modelo de QVT de Freitas e Sousa (2008)

Freitas e Sousa (2008) relatam que o modelo que propuseram, estd constituido por
“Dimensoes” e “Indicadores” da qualidade de vida no trabalho, os autores destacam trés

pontos fundamentais que diferenciam este modelo dos demais:
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1) Determina a qualidade de vida no trabalho nos diversos niveis hierarquicos
(elementar, fundamental, médio e superior);

2) Determinar as fraquezas e potencialidade da QVT;

3) Determina os pontos criticos que devem ser priorizados para melhoria da
qualidade de vida no trabalho.

Este modelo busca identificar os fatores ambientais que levam os colaboradores ao
afastamento de suas atividades, devido a faltas excessivas e dificuldades no processo de
comunicacgdo. Isto resulta em baixa produtividade e diminui¢do dos niveis de servico. O
modelo foi baseado nos estudos dos autores Westley (1979), Davis e Werther (1983),
Hackman e Oldham (1975) e, por fim, o de Walton (1973), sendo este ultimo, o
predominante. A quadro 6 retrata estas dimensdes e subdimensdes considerando os modelos

anteriormente mencionando.

Dimensdes e Subdimensdes do Walton (1973) Westley | Davis e Hackman e
modelo proposto (1979) | Werthe | Oldham (1975)
r
(1983)
1. Integragao social na organizacao Integracao social = = Inter-
relacionamento

1.1. Igualitarismo

1.2 Auséncia de preconceito

1.3 Facilidade de mobilidade social

1.4 Apoio social

1.5 Condicoes de abertura

interpessoal
2. Utilizagao da capacidade humana sy 0 Ind Elem| —
acie i 1ca organ entos
2.1. Autonomia da vor ™ so¢dor | jzaciocOmp| Autonomia
de vi a da iol psi nais ortam
2.2. Uso miiltiplo de habilidade fme 20" o8lcol entais| Variedade  de
CO Joi g
manto® ™ e ¢ | habilidades
B dh edi co
. t
2.3. Quantidade e . ¢ -
qualidade de
informacoes
2.4. Execucio de tarefas completas Variedade  de
habilidades
2.5. Planejamento do trabalho Identidade da

tarefa




2.6. Feedback
Intrinseco)

(Extrinseco e

Feedback
extrinseco e
intrinseco

3. Seguranga e satide nas condigdes
de trabalho

3.1. Horarios

3.2. Condigoes fisicas

3.3. Limites de idade para o

Seguranga e
saude nas
condi¢bes  de
trabalho

trabalho
3.4. Qualidade/quantidade  de -
recursos materiais
3.5. Condicdes psicologicas Indicador
psicologi
co
4. Constitucionalismo Constitucionalism | Indicad - -
S— 0 or
4.1. Privacidade politico
4.2. Livre expressao ¢
sociold
4.3. Igualdade de tratamento gico
4.4. Possibilidade de recurso
5. Trabalho e espago de vida Trabalho e espago - = =
de vida
5.1. Tempo de horas extras
5.2. Tempo com familia
5.3. Atividades civicas beneficentes
6. Compensagao Compensagao Indicador - Satisfagdo com
justae econdmi pagamento e
6.1 Justa adequada co compensagoes
6.2 Adequada
7. Oportunidade de carreira e garantia
Profissional Oportunidade  de | Indicador | Elemen | Satisfagdo com
. — carreira politico tos oportunidade de
7.1 Oportunidade de continuidade ambien | carreira
dos estudos tais

7.2 Incentivos/investimentos em
cursos complementares ou de
especializacio

7.3 Estabilidade no emprego ou
renda

7.4 Oportunidade de expansio na
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carreira

8. Relevancia social do trabalho

Relevancia social
do trabalho

Significado
tarefa

da

Quadro 6. Dimensdes ¢ subdimensdes do modelo proposto ¢ a relagdo com outros modelos

Fonte: Freitas ¢ Sousa (2008).

O respectivo modelo esta dividido em 8 dimensoes:
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D1- dimensao “integracao social na organiza¢ao” - tem por finalidade observar os

diversos tipos de relacionamentos dentro da organizagdo, como € o caso do relacionamento

aos pares dentro do mesmo setor e, também, a cooperagdo entre os colegas e o grau de

interagdo entre eles. Esta dimensdo possui as seguintes subdimensdes:

= Jgualitarismo: Possibilita analisar se ha divisao de classes por status;

= Auséncia de preconceitos: visa saber se hd preconceito na organizacdo, tendo como

referéncia (raga, crenga, sexo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica);

= Facilidade de mobilidade social: busca verificar o crescimento do colaborador dentro

da organizagdo e se ele tem facilidade para atingir outros niveis hierarquicos;

= Apoio social: ajuda mitua entre os colaboradores;

= Condi¢oes de abertura interpessoal: visa analisar as relagdes interpessoais entre

chefe e subordinado e a abertura para a livre expressao de opinido sobre o trabalho e o

planejamento das atividades sem ser alvo de represarias e ameacas;

D2- Dimensdo “utiliza¢io da capacidade humana”

compreende as cinco

subdimengdes proposta por Walton (1973), entretanto, neste estudo este modelo se

apresenta com seis subdimencgdes, pois o feedback (extrinseco e intrinseco) considerado

por Hackman e Oldham (1975) sera analisado como uma subdimensao.

= Autonomia: busca analisar a interdependéncia do colaborador na realizagdo de suas

tarefas;

= Uso Miiltiplo de Habilidade: analisa a possibilidade do colaborador desenvolvendo

seus conhecimentos, habilidades e atitudes no desempenho de suas tarefas;
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* Quantidade e Qualidade de informacdes: analisa se as informagdes passadas por

seus superiores sdo suficientes para a realizagdo de suas atividades;

= Execucdo de tarefas completas: analisa o bom desenvolvimento das tarefas

realizadas pelo colaborador;

= Planejamento do trabalho: analisa a possibilidade do planejamento da execugdo das

tarefas desempenhadas, se feitas pelo colaborador.

»  Feedback: divida-se em intrinseco, quando esta diretamente ligado as informacdes
geradas no ato da realizacdo da tarefa e extrinseco quando estas vem de seus

superiores.

D3 - Dimensiao ‘Seguranca e satide nas condicdes de trabalho’ - sio tratadas as

condi¢des fisicas, ambientais e psicologicas que podem afetar o bem-estar do colaborador.

= Horarios: refere-se a carga horéaria, possibilidade de realizagdo de horas extras, ¢

ocorréncia de trabalhos levados para casa;

= Condigoes fisicas: analisa as condigdes ambientais de trabalho, bem como, o uso de

equipamentos e técnicas de segurang¢a no trabalho;

* Limites de idade para o trabalho: tem a finalidade de analisar a adequacdo das
tarefas ao colaborador, levando em consideragdo, a idade para evitar problemas de

saude;

= Qualidade e quantidade de recursos materiais: busca averiguar as condi¢gdes dos
materiais oferecidos em termo de qualidade e quantidade pela mesma, afim de evitar

constrangimento ao colaborador.

= Condigdes psicoldgicas: analisa a possibilidade de ocorrer fatores psicologicos que

afetem diretamente a vida do colaborador no ambiente organizacional ou familiar.

D4 - Dimensao ‘Constitucionalismo’ - analisa os direitos e deveres dos colaboradores

para com a organizagao.

= Privacidade: analisa se as informagdes do colaborador ¢ de seus familiares, fora do

contexto organizacional, nao dizem respeito a empresa;
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Livre expressao: se o colaborador tem direito de expressar abertamente suas opinides

e ideias;

Igualdade de tratamento: se hd equidade nas questdes referentes aos sistemas de

recompensa;

Possibilidade de recurso: analisa se o colaborador tem direito a dar opinides as

questdes que o afetam direto ou indiretamente no contexto organizacional.

DS - Dimensao ‘Trabalho e espaco de vida’

Tempo de hora extras: refere-se a execugdo de horas extras bem como a trabalhos

levados para casa;

Tempo com familia: analisa a possibilidade de atividades sociais, lazer e o convivio

com familiares, sem ser interrompido pelo trabalho;

Atividades civicas beneficentes: analisa a realizacdo de atividades de lazer para os

colaboradores.

D6 - Dimensao ‘Compensacio adequada e justa’ - analisa os fatores referentes a

pagamento justo e contribui¢des quanto ao cargo ocupado e ao valor do salario mediante as

habilidades, qualificagdes, experiéncias e ao esforco realizado na execucdo das tarefas.

D7 - Dimensao ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’:

Oportunidade de continuidade dos estudos: analisa se a organizacdo oferece
programas ou meios para qualificacdo e aprimoramento do profissional conciliando ao

horario de trabalho do mesmo;

Incentivos ou investimentos em cursos complementares ou de especializacio:
analisa se a organizacdo financia cursos parcialmente ou de forma integral, para um

maior crescimento do conhecimento do seu colaborador;

Estabilidade no emprego ou renda: refere-se a estabilidade no emprego, pois
quando o colaborador sente-se seguro, possibilita a ele se qualificar e investir em

novos conhecimentos que o ajudardo no sucesso da organizacao;
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= Qportunidade de expansdo na carreira: possibilidade de -crescimento do

colaborador na vida profissional e no aumento de seus conhecimentos;

D8 - Dimensao ‘Relevancia social do trabalho’: estd diretamente ligada ao prestigio
social na comunidade, na qual a organizacdo encontra-se inserida, bem como, no papel

desenvolvido por ela para o bem comunitario.

Os diversos modelos apresentados t€ém o objetivo de avaliar a qualidade de vida no
trabalho e, consequentemente, melhorar a vida dos funcionarios no seu ambiente de trabalho
em diferentes aspectos. No entanto, optou-se pelo modelo de Freitas e Souza (2008) dada a
sua amplitude, de ser mais recente e por ser aplicavel no ambiente em estudo, além de
permitir avaliar a QVT nos mais diversos niveis da organizacdo. Sendo assim, o capitulo
seguinte abordara sobre o percurso metodologico adotado para a coleta de dados que norteiam

este trabalho e para o alcance do objetivo estabelecido.
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Capitulo 3

Aspectos Metodologicos
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Este capitulo ¢ responsavel por apresentar os aspectos metodologicos percorridos para
atender a problemadtica central e os objetivos propostos nesta pesquisa. Assim, nesta etapa
encontra-se a descri¢do da caracterizagdo da pesquisa, defini¢do da amostra, a caracterizagido
da empresa objeto do estudo, elaboragdo do instrumento de coleta, o plano de coleta e a forma

de tratamento dos dados.

3.1. Classificacio da pesquisa

A pesquisa ¢ de natureza descritiva, como ressalta Vergara (2007), pois ela expde
caracteristicas claras e bem delineadas de determinada populacdo envolvendo técnicas
padronizadas e estruturadas de coletas, observando o fato de que esta ndo pretende fazer
generalizagdes. Afinal, nem todos os colaboradores da organiza¢do despuseram-se com a
mesma, visto que as amostras ndo foram representadas pela totalidade da populagao dos
diferentes niveis.

A pesquisa também € caracterizada como um estudo de caso, que segundo Vergara
(2005), tem carater de detalhamento e profundidade. Além disso, o estudo de caso “permite
uma investigagdo para conservar as caracteristicas holisticas e expressivas dos fatos da vida
real - tais como, ciclos de vida individuais, processos organizacionais e administrativos (...)”
(YIN, 2005, p. 20).

Por fim, este estudo tem uma abordagem quantitativa, pois se utiliza das técnicas
estatisticas, do célculo da média ponderada que € obtida a partir da razdo entre a soma dos
valores observados e o total da observagdes. Para tabulagdo dos dados foi utilizado o

programa Microsoft Office Excel 2013.

3.2. Ambiente da pesquisa

O ambiente desta pesquisa ¢ a Escola Estadual de Ensino Fundamental e Médio
Severino Barbosa Camelo, fundada no ano 2000, na cidade de Boqueirdo interior da Paraiba.
A escola possui uma estrutura que divide-se em 15 salas de aula, sala de diregao,

secretaria, biblioteca, sala de professores, cozinha, refeitorio e sala de video. Esta possui em
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média 400 alunos e 50 colaboradores, os quais estdo divididos nos trés turnos (manha, tarde e

noite), que corresponde ao hordrio de funcionamento da mesma.

3.3. Populac¢io e amostra

Segundo Correa (2003) populagdo ¢ uma colecdo completa dos elementos a serem
estudados, como pessoas, objetos, etc.; que possuem pelo menos uma caracteristica em
comum, a(s) qual(is) os relacionam ao problema que estd sendo estudado. Partindo deste
entendimento a quantidade de colaboradores corresponde a 50, sendo em sua maior parte

contratados, estes fazem parte do quadro de funcionarios deste a fundagao da escola.

A amostra ¢ apenas uma subcolecdo de elementos extraidos de uma populacao
(CORREA, 2003). No caso em estudo foram distribuidos 50 questionarios que correspondem
ao total de colaboradores desta institui¢do ¢ foram coletados 35, caracterizando o tipo de
amostra como nao probabilistica por acessibilidade onde todos os elementos da populacao
tem a mesma chance de serem escolhidos (MASSUKADO-NAKATANI, 2009), vale ressaltar
que dentre os colaboradores que contribuiram respondendo ao questionario 14 servidores sao

efetivos e 21 prestadores de servico.

3.4. Procedimento de coleta de dados

Para obter as informagdes necessarias a fim de alcancar os objetivos da pesquisa, os
dados foram coletados por meio de um questionario. O questiondrio utilizado foi
desenvolvido por Freitas e Souza (2008), o qual objetiva avaliar a QVT em Institui¢des de
Ensino Superior (IES) Publicas. O mesmo ¢ composto por 35 questdes que englobam as 8
Dimensdes e suas respectivas subdimensdes e fez uso da escala tipo Likert, que possibilita
mensurar em quantidade o grau de concordancia entre os colaboradores que o responderam a
partir de uma escala do tipo Likert com 5 niveis: 1 — Discordo Totalmente; 2 — Discordo
parcialmente; 3 — Indiferente; 4 — Concordo parcialmente; 5 — Concordo Totalmente.

Este modo de coleta de dados faz que com seja possivel avaliar a percepcao de cada
funciondrio, fazendo com que manifestem suas reacdes em relagdo as afirmativas escolhidas
para assim ser possivel identificar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos funcionarios

na Escola objeto de estudo.



41

3.5. Calculo do Nivel de QVT

3.5.1. Relacao positiva / negativa das variaveis

Para uma melhor analise dos dados, foi verificado dentre as afirmativas do
questionario as que apresentam aspectos positivos e aspectos negativos para avaliagdo da
QVT. Portanto, foi definido para cada afirmativa, se esta seria positiva ou negativa.

As afirmativas caracterizadas como positivas significam que estdo no estagio 5, ou
seja, concordam totalmente com a afirmativa, isso significa que quanto maior o nivel de
concordancia utilizado de acordo com a escala (1- Discordo Totalmente, 2- Discordo
parcialmente, 3- Neutro, 4- Concordo Parcialmente, 5- Concordo totalmente.) melhor sera o
nivel de qualidade de vida no trabalho.

E as afirmativas consideradas como negativas sdo aquelas que deveriam apresentar
como respostas o estagio 5- Discordo totalmente, 4-Discordo parcialmente, 3- Neutro, 2-
Concordo parcialmente, 1- concordo totalmente, isso significa que quanto maior o nivel de
discordancia segundo a escala citada anteriormente melhor sera o nivel de qualidade de vida
no trabalho.

Vale ressaltar, que para facilitar para os respondentes, a inversdo dos valores foi

realizada no momento da tabulacao dos dados no Microsoft Office Excel 2013.

3.5.2. Média Ponderada

Apo6s a identificagdo de quais afirmativas sdo positivas e quais sdo negativas, foi
utilizado o célculo da média ponderada, possivel de ser calculado a partir dos pesos atribuidos
(1 a 5) na escala do tipo Likert multiplicado pela quantidade de respostas obtidas para cada
afirmativa.

Formula da média ponderada:

plx1+p2.x2+p3.x3++pnxn _ Yi_ (pi*xi)

pl+p2+p3+--+pn Y, Pi

Apés calcular a média ponderada para cada afirmativa, realizou-se a média

aritmética de todas as afirmativas que compdem cada uma das oito dimensdes, sendo possivel
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encontrar o nivel de cada uma das dimensdes. Em seguida, calculou-se a média aritmética das

dimensdes, encontrando o nivel de QVT da escola objeto de estudo.

3.6. Procedimento de Classificacao

Para entdo classificar o nivel de qualidade de vida no trabalho, o procedimento
utilizado foi adaptado do modelo de Freitas e Souza (2008), no qual foi definido limites em

que as médias poderiam variar e para tal o seu conceito, ou seja, o desempenho da escola (ver

quadro 5).
Limites Conceitos (desempenho)
0-1 Muito Ruim
1,0-2 Ruim
2,0-3 Neutro
3.01-4 Bom
4,0-5 Muito Bom

Quadro 7: Limites e Conceitos
Fonte: Adaptado de Freitas e Souza (2008)

Por meio do Quadro 7 € possivel o entendimento dos limites e conceitos que permitem
a classificagcdo dos niveis de QVT no ambiente estudado. Para a realizagao das analises dos
dados foi necessario a interpretagdo dos mesmos, permitido assim, a classificagdo das
dimensdes do modelo que norteia esta pesquisa, a fim de obter o nivel de QVT da instituicao.
E importante destacar que dada a inversdo dos valores quando da tabulagdo dos dados
(conforme explicitado no topico 3.5.1) a classificagdo segundo os limites e conceitos
estabelecidos no quadro acima, pode ser utilizada tanto para as variaveis positivas, quanto
para as variaveis negativas.

Apoés percorrer este percurso metodoldgico, o capitulo subsequente aborda a

apresentacao e analise dos resultados desta pesquisa.
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Capitulo 4

Apresentacao e analise dos resultados
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados obtidos a partir da pesquisa realizada, os
quais sao explicitados em oito etapas contendo todas as dimensdes do modelo proposto, bem
como, sao apresentados os resultados de cada dimensdo e, por fim, é apresentado o nivel de
QVT da instituicdo em estudo, estes resultados sdo analisados de acordo com a teoria de

Freitas e Sousa (2008).

4.1. Dimensao 1 — Integraciao Social

A Dimensao 1 - Integrag@o Social visa analisar as formas de relacionamentos pessoais
dentro da institui¢do, avaliar o relacionamento de funciondrios do mesmo departamento com
outros e incluir desde o nivel de interagdo e cooperacdo entre colegas até o relacionamento
com seus superiores. Com base na Tabela 1 - Dimensao 1: Integragdo Social pode-se observar
as médias relativas as variaveis que compde a dimensdo e o nivel geral de qualidade de vida

desta.

Tabela 1 - Dimensdo 1: Integragdo Social

. B . Relacéo . . Nivel de qualidade de
Dimensio 1: Integragio Ranking médio vida de cada

Social Positiva/Negativa . =
dimensao

1. Ha divisdo de classes
por status, favorecendo a 3N
desigualdade. N

2. Existem preconceitos
quanto a raga, religido, 3,89
sexo, nacionalidade, estilo N
de vida ou aparéncia.

3. Ha facilidade para
atingir niveis mais 2,09
elevados p
hierarquicamente.

. 3,53
4. Existe a cooperagdo, ’

ajuda entre os colegas 3,77
reciproca. P

5. Ha um bom
relacionamento
interpessoal, com abertura p
para expressar as opinides 3,91
e contribuir no
planejamento e realizagdo
do trabalho, sem medo de
represalias ou ameagas.
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6. Ha interagdo com
outras pessoas na 3,80
execucdo do seu trabalho. P

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Com base nos resultados obtidos na Dimensao 1 - Integracdo social e expostos na
Tabela 01 - Dimensao 1: Integragcdo Social € possivel observar, quanto a primeira afirmagao,
que esta apresenta uma média de 3,71, a qual ¢ classificada como bom, mostrando que ha um
nivel de discordancia, consolidando assim, que maior parte dos funcionérios considera nao
existir desigualdade no local de trabalho. Isso quer dizer que nao existe divisdo de classes, os
funcionarios desempenham suas atividades de acordo com seu conhecimento e competéncia e
nao por status, que € o fator representante de existéncia da igualdade.

Quanto a segunda afirmagao, esta apresenta uma média de 3,89 a qual ¢ classificada
como bom, indicando que ha um nivel de discordancia, pois demostra que entre os
funcionarios ndo ha rejeicdo do cliente interno, ou seja, a maior parte deles considera que ndo
ocorrem preconceitos quanto a raga, credo, sexo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia
demostrando respeito ao modo de ser ou agir do outro, revelando que ha auséncia de
preconceito entre 0s mesmos.

A terceira afirmac¢do apresentou uma média de 2,09, a qual ¢ classificada como neutra,
pois demostra um nivel de discordancia, entre os funcionarios alguns acham que nao ha
facilidade para atingir altos cargos, da mesma forma que outros concordam que ocorre sim
crescimento do mesmo dentro da instituicdo. Isso se justifica pelo carater da propria
administragdo publica, pois quando se faz as selecdes (concurso) para exercer determinado
cargo o colaborador ja sabe qual fungdo ira ocupar, porém, ndo justifica que o mesmo nao
possa ter acedéncia profissional, sendo assim, os mesmos discordam quando se trata da
facilidade para atingir altos cargos.

Quanto a quarta afirmagdo apresentou uma média de 3,77, classificada como bom,
indicando um nivel de concordancia, o que representa que no ambiente em estudo hd uma
cooperacao entre os colegas, em outras palavras, em sua grande maioria os funcionarios
colaboram na realizagdo das tarefas, o que aponta interag@o entre os setores e ajuda reciproca,

logo, um apoio social na realizagdo das atividades dentro da mesma.

A quinta afirmagdo apresentou uma média de 3,91, classificada como bom, ou seja,
indicando um nivel de concordancia, pois a grande maioria dos funcionarios demostram que
ha uma abertura por parte de seus superiores para expressarem suas opinides, sem medo de

ameacas ou represarias, levando os mesmos a contribuirem no planejamento e na execugao
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das tarefas no ambiente onde trabalham, apresentando que hd um bom relacionamento entre

subordinado e superior.

Referente a sexta afirmacgdo esta apresentou uma média de 3,80 classificada como
bom, apontando um nivel de concordancia, deste forma, em sua grande maioria 0s
funciondrios interagem com os outros colegas, nos mais diversos niveis organizacionais,
demostrando que ha interacdo na execugdao das tarefas realizadas na mesma, levando os
mesmos a proporcionarem uns aos outros a troca de conhecimento, assimilar as diferengas e

compreender e respeitar os colegas, resultando, assim, em um melhor aprendizado.

Ao final desta Dimensdo 1: Integracdo Social, apds o calculo do nivel de QVT da
dimensao que foi de 3,53 classificada como bom, demostra um nivel de concordancia, por
parte dos funcionarios, o que assinala que dentro do ambiente de estudo ocorre bons
relacionamentos pessoais, nos mais diversos niveis da organizacdo, logo, cooperagdo dentro
dos departamentos proporcionando um aprendizado através da troca de conhecimento e
resultando, também, em melhores relagdes de trabalho entre chefe e subordinado e

departamentos, o que assegura uma boa integracao social no ambiente de trabalho.

4.2. Dimensao 2 — Utilizacdo da capacidade humana

A Dimensao 2 — Utilizagdao da capacidade humana tem em vista analisar como € o
desenvolvimento da utilizagdo das capacidades humanas do funcionario na instituigdo,
visando avaliar suas competéncias enquanto individuo, tais como, seus conhecimentos,
habilidades e atitudes para realiza¢do das tarefas que executa na mesma. Com base na Tabela
2 - Dimensao 2: utilizagdo da capacidade humana, pode-se observar as médias relativas as

varidveis que compode a dimensao e o nivel geral de qualidade de vida desta.

Tabela 2 - Dimensao 2: Utiliza¢do da capacidade humana

Relacao .
Dimensao 2: Utilizacio da capacidade Rar!k{ng Nivel de qualidade de
humana Positiva/Negativa médio vida de cada dimensio
1. Existe independéncia quanto a realizagdo de
suas atividades. P 3,89
2. Seu superior faz consideracdes construtivas 3,90
sobre seu trabalho repassando informagoes
. ~ P 3,66
sobre desempenho, avaliagdo, conduta ou agdo
executada.




47

3. Seu trabalho envolve tarefas complexas, ou
seja, que contem em si outras atividades
utilizando em sua variedade de conhecimento,
habilidades.

P 3,49

4. Existem quantidade e qualidade de
informagdes para que seu trabalho seja 3,77

realizado da melhor forma possivel. P
5. Existe planejamento do trabalho a ser
realizado e este ¢ feito por vocé. P 4,17

6. Dentro de sua funcdo, vocé participa da
realizagdo de toda a tarefa (inicio, meio e fim 4,40
com resultado visivel).

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

De acordo com os resultados obtidos na Dimensdo 2 — Utilizagdo da capacidade
humana expostos na Tabela 2 - Dimensdo 2: Utilizacdo da capacidade humana, ¢ possivel
observar que a primeira afirmacdo apresenta uma média de 3,89, a qual ¢ classificada como
bom, mostrando que ha um nivel de concordancia, assim, demostrando que a grande maioria
dos funciondrios tem autonomia nas realizacdes de suas tarefas, ou seja, os mesmos tem
interdependéncia para executar suas atividades diante sua fungdo, consequentemente, dentro

do seu departamento.

Quanto a segunda afirmacdo apresentou média de 3,66 e foi classificada como bom,
pois apresentou nivel de concordancia, uma vez que a grande maioria dos funcionarios
demostram que seu superior lhe repassa as informagdes de como o mesmo estd executando
sua tarefa, qual a sua avaliagcdo referente ao desempenho e seus procedimentos perante os
colegas de trabalho e a sua organizagao, isso, visa proporcionar ao funcionario um Feedback,
uma vez que identificado os pontos positivos e negativos poderd resultar em um
melhoramento das suas tarefas e aprimoramento dos pontos que ainda nao sdo satisfatorios

para que este cumpra da melhor maneira o seu trabalho.

Referente a terceira afirmacdo teve média de 3,49 e foi classificada como bom,
demostra um nivel de concordancia, pois a maior parte dos funciondrios expressa que utilizam
das suas diversas areas do conhecimento, habilidades e talentos para executarem suas tarefas e
que estes sdo necessarios para que possam cumprir com o que lhe é pedido para ser realizado
por meio de seus superiores, uma vez que a organizagdo da condigdes dos mesmos fazerem
uso das mais diversas habilidades no seu trabalho, possibilitando que estas se fagcam

imprescindiveis para realizacdo das atividades.
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A quarta afirmagdo apresentou média de 3,77 e foi classificada como bom, porque
apresentou um nivel de concordéancia, onde a maioria dos funcionarios demonstra que tem as
informacdes em qualidade e quantidade para executarem as tarefas e que estas sdo
disponibilizadas por seus superiores, a fim de ajudar o mesmo na realizagao destas, resultando
em um melhor desempenho do mesmo, uma vez que tem as informagdes necessarias para que

possa executar seu trabalho da melhor maneira.

Quanto a quinta afirmagao teve média de 4,17, sendo classificada como muito bom,
uma vez que a maior parte dos funciondrios expressa um nivel de concordancia, enfatizando
que ha planejamento na realizacdo de suas tarefas e que, expressivamente, sdo 0s proprios
funcionarios que realizam o mesmo; Isso demostra que os funcionarios da instituicao tem
autonomia na realizacdo do planejamento de suas atividades, contribuindo diretamente no

bom funcionamento da mesma.

A sexta afirmacdo apresentou média de 4,40, logo classificada como muito bom, pois
a grande maioria dos funciondrios demostram um nivel de concordancia, estes sdo
responsaveis pela qualidade e pelo bom desempenho de sua tarefa, uma vez que demostram
participar diretamente na sua atividade durante todas as fases da mesma, como inicio, meio e
fim, ou seja, acompanha detalhadamente a execug¢do da sua atividade e demostra
corresponsabilidade para que esta seja realizada da melhor maneira, isso demostram que os
mesmos executam por completo as tarefas a eles confiadas, sendo eles responsaveis por todas,
e ao fazé-las podem corrigir possiveis falhas que venham estd presentes no decorrer do

Pprocesso.

Ao final desta Dimensao 2: Utilizagdo da capacidade humana, ap6s o célculo do nivel
de QVT da dimensdo que foi de 3,90, classificada como bom, percebe-se que ela apresenta
uma nivel de concordincia por parte de seus funciondrios, demonstrando que os mesmos
fazem uso das suas competéncias durante a realizacdo de suas tarefas, uma vez que seus
superiores lhe dao condicdes para desenvolvé-las, logo, o uso destes conhecimentos,
habilidades e talentos podem levar a organizacdo ao bom funcionamento e aproveitamento

das capacidades do individuo.
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4.3. Dimensao 3 — Seguranca e saude nas condi¢des de trabalho

A Dimensdao 3 — Seguranga e saude nas condigdes de trabalho tem por objetivo
analisar as condic¢oes fisicas, ambientais e psicologicas que podem impactar as condi¢des do
bem-estar do funciondrio da instituicdo, ou seja, visa analisa as condigdes que repercutem
diretamente nos aspectos da seguranga e das condigdes de trabalho, que o mesmo esta
submetido. Com base na Tabela 3 - Dimensao 3: Seguranca e satde nas condigdes de
trabalho, logo serd apresentado as médias relativas as varidveis que compde a dimensao € o

nivel geral de qualidade de vida desta.

Tabela 3 - Dimensdo 3: Seguranca e satide nas condi¢des de trabalho

Relagio .
Dimensdo 3: Seguranca e saiide nas ¢ Ranking | Njve] de qualidade de
condicbes de trabalho Positiva/Negativa | M€di0 | vig, de cada dimensio

1. Existem boas condi¢des ambientais

(iluminagdo, higiene, ventilagdo e organizagao P 3,94

no seu local de trabalho).

2. Vocé€ possui uma boa carga horaria de 3.74

trabalho. P ’

3. H& recurso material necessario em

quantidade e qualidade para a realizagdo do 3,46

trabalho. P

4. Existe a preocupagdo com o bem-estar no 3,51
trabalho de acordo com a idade, devido as P 3,49

limitagdes naturais do ser humano.

5. Seu trabalho afeta o convivio com familiares
e a sociedade ou lhe traz 2,80

preocupagdo e  aborrecimentos. N
6. As condi¢des do ambiente de trabalho, o
fornecimento e utilizacdo de equipamentos de

seguranga na realizacdo do trabalho sdo
favoraveis.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Com base nos resultados obtidos na Dimensao 3 — Segurancga e satde nas condi¢des de
trabalho e expostos na Tabela 3 - Dimensdo 3: Seguranga e saude nos condi¢des de trabalho ¢
possivel observar quanto a primeira afirmac¢do que esta apresenta uma média de 3,94, a qual ¢
classificada como bom, mostrando que ha um nivel de concordancia, consolidando assim, que

a maior parte dos funciondrios considera que héd boas condigdes fisicas (iluminagao,
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ventilagdo, higiene e boas condigdes de trabalho) para realizagdo de suas atividades e que
estes ajuda-os para que haja uma boa prestacdo de servico, isso quer dizer que, a organizagao

desfruta de boas condig¢des ergonomicas e fisicas para que os mesmos sintam-se bem.

Com relacdo a segunda afirmacdo obteve-se média de 3,74, a qual foi classificada
como bom, apresentando um nivel de concordancia, pois a maioria dos funcionarios expde
que a carga hordria a qual estdo submetidos lhes ¢ favoravel, sendo isto relevante, pois
significa que os horarios dos colaboradores sdao alvo de preocupagao da gestao administrativa

da organizagao.

A terceira afirmacdo teve média de 3,46 ¢ foi classificada como bom, porque
apresentou nivel de concordancia, demostrando assim, que seus funciondrios em sua grande
maioria consideram que a organizacgao disponibiliza os recursos necessarios para execucao de
suas tarefas, deste modo, isso representa que a recursos disponibilizados pela mesma em
maior niimero sdo suficientes para que o trabalho seja realizado efetivamente, pois quando
isso ndo ocorre o funciondrio ¢ cobrado para fazer algo onde ele ndo tem os recursos
necessarios, este pode passar por constrangimento perante os colegas afetando diretamente o

seu psicologico e, consequentemente, afetando a sua satde.

Referente a quarta afirmacdo obteve média de 3,49, que foi classificada como bom,
uma vez que se obteve um nivel de concordincia, a grande maioria dos funcionarios
demostram que o ambiente em estudo tem preocupagdo com a saude do seu colaborador,
portanto, tem prioridades referente as limitacdes de idade, devido as limitagdes do proprio ser
humano, sendo assim, isso demonstra que hd na mesma uma preocupagdao com a idade de

trabalho do colaborar para o cargo que vai ocupar.

Quanto & quinta afirmagdo apresentou uma média de 2,49, a qual ¢ classificada como
neutra, € possivel perceber que hd um nivel de concordancia, uma vez que a grande maioria
dos funcionarios concordaram que ndo ha aborrecimento com o seu trabalho, bem como, o
mesmo ndo afeta seu convivio familiar, desta forma, isso justifica-se que se estes
acontecessem poderiam ocasionar problemas psicoldgicos, afetando a satide do mesmo e o
convivio com seus familiares, proporcionando assim, uma perca da produtividade no

ambiente de trabalho.

A sexta afirmagdo apresentou uma média de 3,63, classificada como bom,
apresentando um nivel de concordancia, pois maioria dos funcionarios terem expressado que

no ambiente de trabalho ha equipamentos de seguranga e que a presenga e utilizagdo destes,
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favorecem a possibilidade dos mesmos desempenharem suas atividades com confianga uma
vez que estao devidamente equipados, isso demostra que a organizagao tem boas condi¢des de

seguranca para seus colaboradores.

Ao término desta Dimensdo 3: Seguranca e saide nas condi¢gdes de trabalho, apos o
calculo do nivel de QVT da dimensao que foi de 3,51, classificada como bom, pode-se revelar
que ela apresenta um nivel de concordancia por parte de seus funciondrios, o que demostra
que os mesmos desfrutam de boas condi¢des de seguranca e satde nas condi¢des de trabalho,
visto como estas proporcionam aos mesmos, as mais diversas areas ligadas a fatores
psicologicos, fisicos e ambientais que estdo sendo atingidos e levados em consideragdo pela

gestdo administrativa da instituicao, sem afetar a satide do trabalhador.

4.4. Dimensao 4 — Constitucionalismo

A Dimensdo 4 Constitucionalismo — propdem-se analisar os direitos e obrigacdes
referentes a relagdes destes com o trabalhador. Com base na Tabela 4 - Dimensao 4:
Constitucionalismo pode-se identificar as médias relativas as varidveis que compde a

dimensao e o nivel geral de qualidade de vida desta.

Tabela 4 - Dimensao 4: Constitucionalismo

Relagao :
Dimensao 4: Constitucionalismo RaI}k{ng Nivel de qualidade de
) Positiva/Negativa médio vida de cada dimensao

1. Existe a preservacdo de sua privacidade
dentro da escola. 3,86

2. Ha possibilidade de manifestagdo com

relagdo a decisdes que o afetam direta ou 3,37

indiretamente. P

3. Vocé tem o direito e a liberdade de 3,64
expressar opinides e ideias abertamente. p 4,11

4. Existe a igualdade no tratamento com
recompensas e compensagao justa. 3.23
9

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Com base nos resultados obtidos na Dimensdo 4 - Constitucionalismo e expostos na

Tabela 4 - Dimensao 4: Constitucionalismo € possivel notar quanto a primeira afirmagao que



52

esta apresenta uma média de 3,86 a qual ¢ classificada como bom, mostrando que ha um nivel
de concordancia, expressando assim que maior parte dos funcionarios considera existir a
preservacao de sua privacidade dentro da organizagdo, isso significa que dentro da mesma ha
garantia de privacidade pois as informagodes sobre conduta do funciondrio ou até mesmo de
seus familiares que ndo sejam pertinentes ndo devem ser consideradas dentro do ambiente

organizacional.

A segunda afirmacdo obteve média de 3,37 e foi classificada como bom, pois
apresentou um nivel de concordancia, uma vez que a maioria dos seus funcionarios
demostram que a organizacao lhe dar condigdes de interferir nos aspectos das decisdes que
tangem ao suas atividades que sejam diretamente ou indiretamente, isso aponta que dentro da
mesma estes colaboradores tem direito a livre expressao nas decisoes que podem interferir na

realizacdo de suas obrigagdes.

Referente a terceira afirmacdo foi encontrado uma média de 4,11 classifica como
muito bom, mostrando um nivel de concordincia, uma vez que a grande maioria dos
funcionarios, expressam que o ambiente em estudo dar condi¢des favordveis para que os
mesmo demonstrem suas ideias e opinides nos mais diversos assuntos que possam circundar
dentro do ambiente da mesma, isso aponta que na organizacdo estes tem direito a livre
expressdo de suas opinides e ideias uma vez que estas podem contribuir para o bom

funcionamento da mesma.

Quanto a quarta afirmagdo observou-se uma média de 3,23 classificada como bom,
demostrando um nivel de concordancia, pois um numero expressivo de funcionarios
manifestam que as recompensas e bonificacdes ndo se diferenciam expressivamente, 1SSO
atesta que a organizacao trata com igualdade e equidade o sistema de recompensas para com

seus colaboradores ndo havendo uma presenca de grandes disparidades nestas compensacgdes.

Ao termino desta Dimensao 4: Constitucionalismo, apds o calculo do nivel de QVT da
dimensdo que foi de 3,64 classificada como bom, demostra um nivel de concordancia, por
parte dos colaboradores, o que aponta que dentro do ambiente de estudo ocorre
constitucionalismo, ou seja, os deveres e obrigacdes do mesmos, logo estes sao expressos nas

relagdes entre chefe, subordinado e colegas dentro da organizagdo de forma integra.
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4.5. Dimensao 5 — Trabalho e espaco de vida

A Dimensao 5 — Trabalho e espaco de vida analisa as condi¢des de tempo com a
familia e no trabalho a qual os funcionarios sdo submetidos deste modo se ha atividades de
interacdo realizadas para proporcionar socializagcdo entre os funciondrios e seus proprios
familiares. Com base na Tabela 5 - Dimensao 5: Trabalho e espaco de vida pode-se observar
as médias relativas as variaveis que compde a dimensdo e o nivel geral de qualidade de vida

desta.

Tabela 5 - Dimensdo 5: Trabalho e espaco de vida

Relacio Ranking | Nivel de qualidade de
Dimensao 5: Trabalho e espaco de vida Positiva/Negativa médio VI((liia:n (::1 sc;l(c)la
1. H& realizagdo de horas extras e trabalho
levados para casa. N 2,77
2. Seu tempo de lazer, convivio familiar e
atividades sociais sdo afetados pelo trabalho. N 3,09 3,15
3. Existe na escola realizagdo de
confraternizagdes ou atividades de lazer com os 3,60
funcionarios e suas familias. P

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Com base nos resultados obtidos na Dimensao 5 — Trabalho e espaco de vida expostos
na Tabela 5 - Dimensdo 5: Trabalho e espago de vida ¢ possivel observar quanto a primeira
afirmagdo que esta apresenta uma média de 2,77 a qual ¢é classificada como neutra, mostrando
que hd um nivel de discordante ou concordantes, consolidando assim que existe uma
neutralidade por parte dos funcionarios que ha uma sobre carga de trabalhos que sdo levados
para casa e outros atestam o contrario, isso demostram que acontece com alguns funcionarios
onde os trabalhos sdo levados para sua residéncia como ¢ o caso dos professores, mas ndo ¢

algo frequente que ocorra nos outros cargos da organizagao.

Referente a segunda afirmacdo, esta apresentou média de 3,09 a qual ¢ classificada
como bom, uma vez que ha um nivel concordancia, demostrando que a maior parte dos
funcionarios ndo consideram que seu tempo de trabalho possa interferir nas atividades sociais
e do tempo livre com seus familiares, isso atesta que por parte dos mesmos, seu trabalho nao

afeta diretamente seu convivio com sua familia.
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Quanto a terceira afirmacao foi obtido uma média de 3,60 classifica como bom, pois
demostra um nivel de concordancia, ou seja, a maioria dos funcionarios comprova que na
organizagdo ha sim, a realiza¢do de atividades de lazer como confraternizacdes e atividades
recreativas para proporcionar boas condigdes de interacdao entre os diferentes setores, isso
enfatiza que a mesma tem uma preocupacdo com atividades civicas e beneficentes,

comprovando assim que os mesmos usufruem das atividades que sdo oferecidas pela gestao.

Ao fim desta Dimensao 5: Trabalho espaco e vida, apos o calculo do nivel de QVT
da dimensdo que foi de 3,15 classificada como bom, demostra um nivel de concordancia por
parte dos colaboradores, o que comprova que as condi¢des de trabalho espaco e vida sdo
priorizas dentro da mesma ¢ que esta oferece condi¢des para que seus funcionarios possam
desenvolver atividades sociais e de lazer possibilitando um impacto direto na qualidade de

vida dos mesmo ¢ na relagdo destes com seus familiares.

4.6. Dimensao 6 — Compensacio adequada e justa

A Dimensdo 6 — Compensa¢do justa ¢ adequada visa analisar as condi¢des de
pagamento e a contribuicdo do colaborador de acordo com o cargo ocupado, levando em
consideragdo fatores tais como: Habilidades, experiéncia, qualifica¢do profissional e esforco).
Com base na Tabela 6 - Dimensao 6: Compensacao adequada e justa pode-se observar as
médias relativas as variaveis que compoe a dimensdo e o nivel geral de qualidade de vida

desta.

Tabela 6 - Dimensdo 6: Compensagdo adequada e justa

Relacgio ;
Dimensao 6: Compensacio justa e ¢ Ral}k{ng Nivel de qualidade de
adequada Positiva/Negativa médio vida de cada dimensao

1. Ha compensacdo adequada entre o
pagamento e a sua contribui¢io para a escola. 3,09

2. Ha investimento em sua carreira através do
oferecimento de cursos complementares, 263
especializacao ou graduagao. P ’

2,49

3. A compensagdo ¢ justa comparada ao

mesmo cargo ocupado em outras instituigdes.
P 3,63
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4. H4 existéncia de beneficios recebidos como
vale-transporte, auxilio alimentagao, 1,63
assisténcia médica.

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
Com base nos resultados obtidos na Dimensao 6 — Compensagdo justa ¢ adequada

expostos na Tabela 6 - Dimensao 6: compensacao adequada e justa ¢ possivel observar quanto
a primeira afirmacdo que esta apresenta uma média de 3,09 a qual ¢ classificada como bom,
mostrando que hd um nivel de concordancia, consolidando assim que a maior parte dos
funcionarios considera existir compensagao adequada referente ao servigo prestado na
organizagdo, ¢ que sao levados em consideracdo as habilidades de cada individuo
considerando o esfor¢o realizado na execucdo de suas tarefas atendendo a experiéncia e
qualificacdo profissional, isso atesta que na organizacdo a maioria dos membros consideram

que hé a compensacao justa adequada na realizacdo de suas atividades.

Quanto a segunda afirmag¢ao apresentou média de 2,63 classificada como neutra, pois
demostra um nivel de discordancia, ou seja, boa parte dos funciondrios expressam que nao ha
investimento na carreira profissional através de cursos e capacitagdes pois a grande maioria
demostram que sdo poucos os investimentos direcionados para que aja uma acessdo
profissional, o que aponta que ainda falta investimentos voltados as necessidades de cada

profissional.

A terceira afirmagdo obteve média de 3,63 classificada como bom, apresentando nivel
de concordancia, pois a maioria dos funcionarios demostraram que ndo ha grande disparidade
salarial quando se compara o cargo que elas ocupam, em relagdo a outras organizagdes o que

demostra que ocorre compensagao justa.

Referente a quarta afirmacdo esta apresentou média de 1,63 classificada como ruim,
uma vez que demostrou nivel de discordancia, onde a maioria dos funciondrios atesta que a
organiza¢do nao disponibiliza de beneficios como: assisténcia médica, vale transporte e
auxilio de alimentagdo o que demostra que ndo preocupacdo com tais aspectos que sao
importantes, uma vez que estes acham necessario o oferecimento de tais beneficios pois € algo

positivo para mesma.

Ao final desta Dimensao 6: Compensacao adequada e justa, apos o calculo do nivel de
QVT da dimensao que foi de 2,74 classificada como neutra, demostra um nivel de
discordancia, por parte dos funcionarios, o que aponta que dentro do ambiente de estudo nem

todos os trabalhadores estdo satisfeitos com a forma de compensagdo pois € expressiva a
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necessidade da existéncia de beneficios que irdo complementar esta relagdo entre valor pago e

o cargo ocupado.

4.7. Dimensao 7 — Oportunidade de carreira e garantia profissional

A Dimensdo 7 — Oportunidade de carreira e garantia profissional visa analisar as
condi¢cdes oferecidas ao colaborador para que este possa desenvolve-se na area profissional a
partir do oferecimento de incentivos para continuagcdo da formagao académica ou até mesmo
para especializacdes voltada a sua formagao inicial. Com base na Tabela 7 - Dimensdo 7:
Oportunidade de carreira e garantia profissional pode-se notar as médias relativas as varidveis

que compde a dimensao e o nivel geral de qualidade de vida desta.

Tabela 7 - Dimensdo 7: Oportunidade de carreira e garantia profissional

Relacgao .

Dimensdo 7: Oportunidade de carreira Rar}k{ng Nivel de qualidade de vida
e garantia profissional. Positiva/Negativa médio de cada dimensao
1. Existe financiamento ou incentivos para
que vocé busque capacitagio. P 2,34
2. Existe a seguranca em relacdo ao
emprego e renda.
P 2,60

3. Ha oportunidade de expansdo no 2,49
trabalho quanto ao uso de conhecimentos
¢ habilidades. P 2,63
4. As pessoas que buscam se capacitar sao
reconhecidas com promogdes ou 2,40
bonificacdes. p

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Com base nos resultados obtidos na Dimensao 7 — Oportunidade de carreira e garantia
profissional expostos na Tabela 7 - Dimensdo 7: Oportunidade de carreira e garantia
profissional € possivel observar quanto a primeira afirmacgdo que esta apresenta uma média de
2,34 a qual ¢ classificada como neutra, mostrando um nivel de discordancia, consolidando

assim que boa parte dos funciondrios considera existir pouco incentivos referentes a
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financiamentos ou reconhecimento através de promocdes e bonificagdes necessarios a sua
carreira profissional.

Quanto a segunda afirmacdo obteve-se média de 2,60 classificada como neutra,
apresentando um nivel de discordancia, ou seja, boa parte dos colaboradores da organizagdo
demostram que a pouca estabilidade no emprego, sendo assim também ndo ha garantia de
renda, o que repercute diretamente na empresa pois quando ocorre esta estabilidade o
funcionario podera investir em sua carreira adquirindo novos conhecimentos através de
capacitagdes ou cursos, que irdo repercutir na qualidade desse profissional.

A terceira afirmacdo teve média de 2,63 classificada como neutra, pois apresentou um
nivel de discordancia, a grande maioria dos funcionarios expressaram que na organizacao ha
pouca expansao de oportunidade no trabalho que permita a estes utilizarem de seus
conhecimentos e habilidades uma vez que torna-se necessario um maior abertura para que os
mesmos possam fazer uso destas em futuras atribui¢des a partir da atividade que executam.

Referente a quarta afirmacgdo obteve-se uma média de 2,40 classificada como neutra,
apresentando um nivel de discordancia, pois a grande maioria dos funcionarios demostraram
que, quando procuram se qualificar em vista da sua carreira, ndo sdo bem remunerados € nem
sempre sao promovidas, ou seja, ndo ha boa garantia profissional e oportunidade de carreira
na mesma.

Ao termino desta Dimensao 7: Oportunidade de carreira e garantia profissional, apds o
calculo do nivel de QVT da dimensao que foi de 2,49 classificada como neutra, demostra um
nivel de discordancia, por parte dos funcionarios, o que aponta que dentro da organizagao
necessita investir mais na garantia do seu profissional, logo dar a este profissional
oportunidade de desenvolvimento para que possa desenvolve-se, para que este possa impactar

diretamente na mesma através dos conhecimentos e habilidades adquiridas.

4.8. Dimensao 8 — Relevancia social do trabalho

A Dimensao 8 — Relevancia social do trabalho analisa como a organizagdo perante a
comunidade que esté inserida e se esta tem comprometimento com a comunidade local. Com
base na Tabela 8 - Dimensdo 8: Relevancia social do trabalho pode-se observar as médias

relativas as variaveis que compde a dimensao e o nivel geral de qualidade de vida desta.
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Tabela 08 - Dimensao 8: Relevancia social do trabalho

Relacio
Dimensiao 8: Releviancia social Ranking médio Nivel de qualidade de vida
do trabalho Positiva/negativa de cada dimensio

1. A escola ¢ reconhecida e

possui prestigio na cidade. P 3,83

4,13

2. Vocé tem orgulho pelo

trabalho que realiza. P 4,43

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Com base nos resultados obtidos na Dimensdo 8 — Relevancia social do trabalho e
expostos na Tabela 8 - Dimensao 8: Relevancia Social do trabalho ¢é possivel observar quanto
a primeira afirmacao que esta apresenta uma média de 3,83 a qual ¢ classificada como bom,
mostrando que ha um nivel de concordancia, consolidando assim que maior parte dos
funciondarios considera que a escola em estudo tem prestigio na cidade e ¢ reconhecida na
comunidade que esté inserida pela sua relevancia para sociedade.

Quanto a segunda afirmag¢ao apresentou média de 4,43 sendo classificada como muito
bom, apresentando um nivel de concordancia, mostrando que ha maioria de seus
colaboradores tem orgulho de trabalhar na escola pois se orgulham de ser util a comunidade
local.

Ao final desta Dimensao 8: Relevancia Social do trabalho, apds o calculo do nivel de
QVT da dimensao que foi de 4,13 classificada como muito bom, demostra um nivel de
concordancia, por parte dos funciondrios, o que aponta que dentro do ambiente de estudo a
grande maioria deste concordam que a escola tem importdncia na comunidade que esta
inserida € que os mesmos tem consciéncia da responsabilidade do seu papel perante a

comunidade local.

4.9 Nivel de QVT

Apo6s o célculo do nivel de QVT de todas as dimensdes foi obtida o nivel da mesma
para toda a organizacdo que teve uma média de 3,39 classificada como bom, pois apresenta
um nivel de concordancia, por parte de seus colaboradores o que favorece um bom
desempenho e consequentemente um aumento na produtividade dos mesmos repercutindo

diretamente no desenvolvimento do ambiente organizacional.
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Tabela 9 - Resumo dos niveis de QVT por dimensao.

Resumo dos niveis de QVT POR dimensao.

Dimenséo 1: Integracdo Social. 3,53
Dimensao 2: Utiliza¢do da capacidade humana. 3,90
Dimensdo 3: Seguranca e Satde nas Condicdes de Trabalho. 3,51
Dimensao 4: Constitucionalismo 3,64 3,39
Dimenséo 5: Trabalho e Espa¢o de Vida. 3,15
Dimenséao 6: Compensa¢do Adequada e Justa. 2,74
Dimensao 7: Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional. 2,49
Dimensao 8: Relevancia Social do Trabalho. 13

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Este nivel de qualidade representa que a escola desfruta de agdes que possibilitam a
qualidade de vida no trabalho, o que permite aos gestores avaliarem como estdo as agdes que
favorecem a satisfacdo dos seus colaboradores, a0 mesmo tempo aquelas que sdo necessarias
aprimorar, afim que cada vez mais a organizagdo possa atingir altos niveis de QVT, o que
impactara diretamente na produtividade, levando a uma melhor prestagdo de servigo, afinal
este ¢ o objetivo Ultimo das novas concepgdes gerenciais administrativas, que procuram
plenos desafios, com a certeza de que somente através do desenvolvimento das pessoas, as

proprias organizagdes se desenvolverdo e atingirdo o sucesso.

Sabe-se que algumas dimensdes influenciaram para que este nivel (QVT) fosse
atingido, foram elas: Dimensdo 1: Integracdo Social, Dimensao 2: Utilizacdo da capacidade
humana, Dimensdo 3: Seguranca saide e condigdes de trabalho, Dimensdo 4:
Constitucionalismo, Dimensdo 5: Trabalho e espaco de vida e a Dimensdo 8: Relevancia
social do trabalho, esta ultima foi classificada como muito bom o que indica que a grande
maioria dos colaboradores tem orgulho da institui¢do onde trabalham, as demais apresentaram
um conceito bom o que indica que na organizacdo ha interagdo entre os colegas e que estes
fazem uso de suas capacidades na realizagdo das atividades, desfrutam de boas condi¢des de
seguranca no trabalho, e que o tempo de trabalho nao afeta diretamente seu convivio familiar.

Vale destacar também as dimensdes que ndo apresentaram um bom conceito, logo precisam
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de uma maior atencdo por parte de seus gestores, sdo elas Dimensdo 6: Compensacao
Adequada e Justa e a 7: Oportunidade de carreira e garantia profissional as duas apresentaram
conceito de neutra e um nivel de discordancia, o que demostra a insatisfacdo dos

colaboradores quando se trata da remuneracao e do investimento na carreira profissional.

Desta forma a organizagao desfruta de aspectos positivos que interferem nos niveis de
QVT como a colaboragao de seus funcionarios na realizacao das tarefas, percebe-se que nao
ha divisdo de classes por status, € que estes tem participagdo nas decisdes que afetam a
mesma. Outros aspectos devem ser destacados, pois precisam ser melhorados ja que
impactaram diretamente neste estudo, como foi o caso da remuneragdo, dada a importancia
desta para que o colaborador tenha boas condigdes de se sustentar e investir na sua carreira,
visto que a mesma nao apresenta condi¢des de desenvolvimento para oportunidade de carreira

e garantia profissional.

Algumas acdes podem ser implementadas para elevar estes niveis como: a criacdo de
um programa de QVT, o oferecimento de plano de satde, beneficios para continuidade dos
estudos dos funciondrios ou até mesmo incentivos e investimentos em cursos complementares
por parte do governo estadual além de um plano de carreira para possibilitar a0 mesmo uma
remunera¢do adequada de acordo com o cargo que ocupam, pois estes fatores levariam a uma

exceléncia dos niveis de QVT na institui¢cdo e a elevados niveis de prestagdo de servigo.
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Capitulo 5

Consideracoes Finais



62

5. CONSIDERACOES FINAIS

A busca da QVT ¢ algo constante dentro das organizagdes, pois ¢ indispensavel para a
melhoria da produtividade e exceléncia na prestacdo de servicos, pois estes fatores sao
essenciais para o desenvolvimento de qualquer organizacdao. Assim, o principal objetivo deste
trabalho foi identificar, a partir da percepcdo dos colaboradores, qual o nivel de QVT na
instituicdo objeto do estudo. Desta forma, oferecer um apoio para que a organizagdo possa
planejar agdes futuras de QVT que visem os aspectos que ainda nao foram levados em
consideragdo, a fim de que cada dia mais esta possa proporcionar a seus colaboradores
melhores condigdes de trabalho, o que levard a um impacto direto na produtividade e na

prestacao dos servicos oferecidos pela mesma.

A pesquisa realizada na Escola Estadual de Ensino Fundamental e Médio Severino
Barbosa Camelo, localizada em Boqueirdao/PB, possibilitou identificar que a maioria dos
colaboradores que participaram da pesquisa, apresentaram-se insatisfeitos em relagdo ao
sistema de remuneracdo e oportunidade de carreira oferecidos pelo governo do estado, fator
que pode interferir negativamente na qualidade de vida do colaborador, portanto no

desempenho do mesmo.

Referente a carga horaria de trabalho instituida pela mesma a grande maioria dos
colaboradores mostraram-se satisfeitos, dado que este fator ¢ um dos mais importantes para
que se tenha bons niveis de QVT, pois isso justifica que na instituicdo em estudo sdo levados
em consideracdo os aspectos ligados as condi¢gdes de satde e os limites dos mesmos enquanto
realizam suas tarefas, isso demonstra que os funcionarios acham compativel as condi¢des de
trabalho oferecidas por seus gestores, o que ressalta a evidencia da preocupagdo da

organizacao aos limites do trabalhador, consequentemente com a QVT.

Quanto a equidade no tratamento interno os funcionarios apresentaram satisfagao, pois
dentro da organizacgao eles tem oportunidade de expressar suas opinides e destacaram que nao
ocorre tratamento diferenciado nem preconceitos quanto a diversos aspectos que foram
analisados, e ressaltaram ainda cooperagdo interna na realizagdo das tarefas executadas por
eles, a grande maioria esta satisfeito com as condi¢des fisicas da organizagdo e demonstra que
a mesma dispdem de boas condi¢des de seguranga, possibilitando um bom desenvolvimento

das atividade solicitadas pela mesma.



63

Quando se trata das condi¢des de estabilidade no emprego observou-se que ocorre um
alto indice de inseguranca por parte dos colaboradores, visto que as politicas de recursos
humanos adotadas ndo passam a devida seguranca para maioria dos funcionarios aja visto que
esta estabilidade ndo se remente tdo somente aos fatores ligados as condi¢des de trabalho ou
as oportunidades disponibilizadas, mas ao um conjunto de fatores que refletem diretamente no

trabalho e dia adia do mesmo.

Expressivamente a maioria dos colaboradores destacaram que sentem orgulho de
desenvolver sua atividade na instituicdo pesquisada, uma vez que este aspecto ¢ admiravel,
pois revela a satisfacdo dos mesmos com o trabalho que executam perante a comunidade, o
que aponta que este aspecto estd ligado a organizagdes que levam em consideracdo o
constitucionalismo, oferecendo servigos de boas condi¢des que levam em consideragao as

necessidades do cliente e da sociedade.

Finalmente, ap6s a intepretacdo e analise dos dados, foi possivel identificar o nivel de
QVT na instituicao pesquisada que foi de 3,39 classificado como bom e verificar que estes
sdo bem aceitos pelos funcionarios, mas ¢ importante ressaltar que ainda ha necessidade de
melhorias referentes a adequacdo de um sistema de remuneracdo que atenda aos anseios dos
funcionarios a0 mesmo tempo que a institui¢do proporcione seguranca e estabilidade no

emprego a0 mesmos.

Uma das limitagdes dessa pesquisa foi o horario, pois muitas vezes os funcionarios
ndo estavam disponiveis para responder o questiondrio, para proximos estudos sugiro a
aplicacdo deste questionario para identificar os niveis de QVT dos professores de todas as
escolas estaduais da cidade de Boqueirdo-PB, o que possibilitara verificar que agdes seriam

necessarias para criagdo de um programa de QVT por parte da administragdo estadual.



64

Referencias




65

REFERENCIAS

CHIAVENATO, Idalberto. Introducdo a Teoria Geral da Administracdo. Sao Paulo:
Campus, 7* Edigao, 2004.

. Gestdo de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizagdes. 3 ed. rev.

atual. Rio de Janeiro: Campus, 2008.

. Gestdo de Pessoas. Rio de Janeiro: Campus, 2005.

CORREA, Sonia Maria Barros Barbosa. Probabilidade e Estatistica. 2* ed. Belo Horizonte.
PUC. Minas Virtual, 2003.

EVANS, Paul. Carreira, sucesso ¢ qualidade de vida. RAE - Revista de Administrag¢do de
Empresas, Sao Paulo, v.36, n.3, p. 14-22, jul./Ago./Set. 1996.

FERNANDES, Eda C. Qualidade de Vida no Trabalho: como medir para melhorar. Salvador,
BA: Casa da Qualidade, 1996.

FREITAS, André L. P. e SOUZA, Renata G. B. de. Um modelo para avaliagcdo da qualidade
de vida no trabalho em universidades publicas.

file:///C:/Users/Usu%C3%A 1rio/Downloads/Vinicius%20Simas%20Moreira%20Neri.pdf.

Acesso em: 25 de marco de 2014.

GUEIROS, Manuela Gomes e OLIVEIRA, Lucia Maria Barbosa de. Qualidade de vida no
trabalho: um estudo no setor de hotelaria na Regido Metropolitana do Recife. Enanpad,

setembro de 2006.

GURGEL, Ana Olimpia C. e OLIVEIRA, Enildo de. RH Positivo: novo mundo do trabalho.
Rio de Janeiro: Qualitymark Ed., 2001, p. 268-281.


file:///C:/Users/UsuÃ¡rio/Downloads/Vinicius%20Simas%20Moreira%20Neri.pdf

66

MASSUKATO-NAKATANI, M. S. Métodos e técnicas de pesquisa. Aula 22, UFPR, 2009.
Disponivel: www.turismo.ufpr.br/drupal5/files/Aula%2022%20Amostragem.pdf acessado em
25/03/2009.

RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho. Qualidade de Vida no Trabalho: evolugdo e

analise no nivel gerencial. 2. ed. Petrépolis: Vozes, 1995.

. Qualidade de Vida no Trabalho: Evolucao e Analise no Nivel Gerencial. 4 ed. Vozes,

Petropolis, RJ, 1998.

VERGARA, Sylvia C. Projetos e Relatorios de Pesquisa em Administrag¢do. 6* edigdo. Sao
Paulo: Atlas, 2005.

. Projetos e Relatorios de Pesquisa em Administracdo. 8.ed. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. Trad. Daniel Grassi. 3* edigao.
Porto Alegre: Bookman, 2005.


http://www.turismo.ufpr.br/drupal5/files/Aula%2022%20Amostragem.pdf

67

ANnexos




68

UNIVERSIDADE FEDERAL DE

CAMPINA GRANDE

Universidade Federal de Campina Grande — UFCG
Centro de Humanidades — CH
Unidade Académica de Administracao e Contabilidade — UAAC
Curso: Administragdo de Empresas
Componente Curricular: Estdgio Supervisionado
Aluno:Ednaldo Clécio de Macedo Junior.
Orientadora: Prof* Ana Cecilia Feitosa de Vasconcelos, Mestre.

FORMULARIO DE PESQUISA

Este formulario ¢ parte integrante de uma pesquisa realizada com fins académicos para
conclusdo do curso de Administragdo de Empresas na Universidade Federal de Campina
Grande - UFCG, e tem como objetivo identificar a Qualidade de Vida no Trabalho dos
colaboradores publicos em uma escola do municipio de Boqueirao-PB.

Dados de Identificacao

Nome:

Nivel de Instrucao:

Profissao: Cargo:

Tempo de empresa:

Leia atentamente as questoes e marque a alternativa que corresponde a sua avaliacao
em cada item solicitado, seguindo a legenda abaixo:

DT= Discordo DP= Discordo . CP= Concordo CT=Concordo
. I= Indiferente .
totalmente parcialmente parcialmente Totalmente

1 2 3 4 5

Escala de intervalo e pesos DT DP I Cp CT

Dimenséo 1: Integracio Social 1 2 3 4 5

1. Hé divisdo de classes por status, favorecendo a desigualdade.

2. Existem preconceitos quanto a raga, religido, sexo, nacionalidade, estilo de vida ou
aparéncia.

3. Ha facilidade para atingir niveis mais elevados hierarquicamente.

4. Existe a cooperacao, ajuda entre os colegas reciproca.
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5. Ha um bom relacionamento interpessoal, com abertura para expressar as opinides ¢
contribuir no planejamento e realizagdo do trabalho, sem medo de represalias ou
ameagas.

6. Ha interagdo com outras pessoas na execu¢ao do seu trabalho.

DT

DP I CP CT

Dimenséao 2: Utilizac¢do da capacidade humana

1. Existe independéncia quanto a realizagdo de suas atividades.

2. Seu superior faz consideracdes construtivas sobre seu trabalho repassando
informagdes sobre desempenho, avaliagdo, conduta ou acdo executada.

3. Seu trabalho envolve tarefas complexas, ou seja, que contem em si outras
atividades utilizando em sua variedade de conhecimento, habilidades.

4. Existem quantidade e qualidade de informagdes para que seu trabalho seja
realizado da melhor forma possivel.

5. Existe planejamento do trabalho a ser realizado e este ¢ feito por vocé.

6. Dentro de sua fungdo, vocé participa da realizagdo de toda a tarefa (inicio, meio e
fim com resultado visivel).

DT

DP | CP CT

Dimensao 3: Seguranca e Satide nas Condi¢oes de Trabalho

1. Existem boas condi¢cdes ambientais (iluminagdo, higiene, ventilagdo e organizacio
no seu local de trabalho.

2. Vocé possui uma boa carga horaria de trabalho.

3. Ha recurso material necessario em quantidade e qualidade para a realizagdo do
trabalho.

4. Existe a preocupagdo com o bem-estar no trabalho de acordo com a idade, devido
as limita¢des naturais do ser humano.

5. Seu trabalho afeta o convivio com familiares e a sociedade ou lhe traz preocupagio
e aborrecimentos.

6. As condigdes do ambiente de trabalho, o fornecimento e utilizagdo de
equipamentos de seguranga na realizacdo do trabalho sdo favoraveis.

DT

DP I Cp CT

Dimensao 3: Seguranca e Satde nas Condicdes de Trabalho

1. Existe a preservagdo de sua privacidade dentro da Escola.

2. Ha possibilidade de manifestagdo com relacdo a decisdes que o afetam direta ou
indiretamente.

3. Vocé tem o direito e a liberdade de expressar opinides e idéias abertamente.

4. Existe a igualdade no tratamento com recompensas € compensagao justa.

DT

Dimensao 5: Trabalho e Espaco de Vida

1. Ha realizag8o de horas extras e trabalho levados para casa




70

2. Seu tempo de lazer, convivio familiar e atividades sociais sdo afetados pelo
trabalho.
3. Existe na Escola realizacdo de confraternizagdes ou atividades de lazer com os
funcionarios e suas familias.
DT DP CpP CT
Dimensao 6: Compensacio Adequada e Justa 1 2 4 5
1. Ha compensacdo adequada entre o pagamento e a sua contribui¢do para a Escola.
2. Ha& investimento em sua carreira através do oferecimento de cursos
complementares, especializagdo ou graduagao.
3. A compensacdo ¢ justa comparada ao mesmo cargo ocupado em outras Escolas.
4. Ha existéncia de beneficios recebidos como vale-transporte, auxilio alimentacao,
assisténcia médica.
DT DP CpP CT
Dimensao 7: Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional 1 2 4 5
1. Existe financiamento ou incentivos para que vocé busque capacitagao.
2. Existe a seguranga em relagdo ao emprego e renda.
3. Ha oportunidade de expansdo no trabalho quanto ao uso de conhecimentos e
habilidades.
4. As pessoas que buscam se capacitar sdo reconhecidas com promogdes ou
bonificagdes.
DT DP CpP CT
Dimensao 8: Relevancia Social do Trabalho 1 2 4 5
1. A Escola é reconhecida e possui prestigio na cidade e em ambito estadual.
2. Vocé tem orgulho pelo trabalho que realiza.
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Dimensao 1: Integracio Social

DT

DP

CPp

CT

Relagao
positiva/negativa
da variavel

ranking
medio

Nivel de
qualidade de
vida de cada

dimensao

1. Ha divisdo de classes por status,
favorecendo a desigualdade.

21

3,71

2. Existem preconceitos quanto a
raca, religido, sexo, nacionalidade,
estilo de vida ou aparéncia.

20

3,89

3. Ha facilidade para atingir
niveis mais elevados
hierarquicamente.

14

2,09

4. Existe a cooperagdo, ajuda
entre os colegas reciproca.

14

12

3,77

5. HA um bom relacionamento
interpessoal, com abertura para
expressar as opinides e contribuir
no planejamento e realizacio do
trabalho, sem medo de represailias
ou ameagas.

14

14

3,91

6. Ha interacdo com outras
pessoas na execucdo do seu
trabalho.

10

14

3,80

3,53

Dimensao 2: Utilizacdo da
capacidade humana

DT

DP

CP

CT

1. Existe independéncia quanto a
realizacao de suas atividades.

16

12

3,89

2. Seu superior faz consideracdes
construtivas sobre seu trabalho
repassando informacdes sobre
desempenho, avaliacdo, conduta
ou acio executada.

14

11

3,66

3. Seu trabalho envolve tarefas
complexas, ou seja, que contem
em si outras atividades utilizando
em sua variedade de
conhecimento, habilidades.

14

3,49

4. Existem quantidade e qualidade
de informagdes para que seu
trabalho seja realizado da melhor
forma possivel.

16

11

3,77

5. Existe planejamento do
trabalho a ser realizado e este é
feito por vocé.

22

4,17

6. Dentro de sua funcido, vocé
participa da realizacdo de toda a
tarefa (inicio, meio e fim com
resultado visivel).

21

4,40

3,90

Dimensdo 3: Seguranca e Saude
nas Condicoes de Trabalho

DT

DP

Cp

CT

1. Existem boas condicoes
ambientais (iluminacfo, higiene,
ventilacido e organizacio no seu
local de trabalho.

17

12

3,94

3,51




2. Vocé possui uma boa carga
horaria de trabalho.

14

11

3,74

3. Ha recurso material necessario
em quantidade e qualidade para a
realizacdo do trabalho.

12

11

3,46

4. Existe a preocupacio com o
bem-estar no trabalho de acordo
com a idade, devido as limitacoes
naturais do ser humano.

17

3,49

5. Seu trabalho afeta o convivio
com familiares e a sociedade ou
lhe traz preocupacio e
aborrecimentos.

16

2,80

6. As condicoes do ambiente de
trabalho, o fornecimento e
utilizacio de equipamentos de
seguranca na realizacdo do
trabalho sdo favoraveis.

13

10

3,63
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Dimensao 4: Constitucionalismo

DT

DP

CP

CT

1. Existe a preservacio de sua
privacidade dentro da escola.

14

3,86

2. Ha possibilidade de
manifestacio com relacio a
decisdes que o afetam direta ou
indiretamente.

10

3,37

3. Vocé tem o direito e a liberdade
de expressar opinides e idéias
abertamente.

19

4,11

4. Existe a igualdade no
tratamento com recompensas e
compensacio justa.

3,23

3,64

Dimensao 5: Trabalho e Espaco
de Vida

DT

DP

CP

CT

1. Ha realizacdo de horas extras e
trabalho levados para casa

12

14

2,77

2. Seu tempo de lazer, convivio
familiar e atividades sociais sao
afetados pelo trabalho.

13

10

3,09

3. Existe na escola realizacao de
confraternizacoes ou atividades de
lazer com os funcionarios e suas
familias.

15

3,60

3,15

Dimensao 6:
Adequada e Justa

Compensacio

DT

DP

Cp

CT

1. Hd compensacio adequada
entre o pagamento e a sua
contribuiciio para a escola.

13

3,09

2. Ha investimento em sua
carreira através do oferecimento
de cursos complementares,
especializacio ou graduacio.

16

2,63

3. A compensacido ¢é justa
comparada ao mesmo cargo
ocupado em outras institui¢cdes.

15

3,63

4. Ha existéncia de beneficios
recebidos como vale-transporte,
auxilio alimentagdo, assisténcia
médica.

23

1,63

2,74




Dimensdao 7: Oportunidade de
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Carreira e Garantia Profissional |DT [DP| 1 |[CP|CT
1. Existe financiamento ou
incentivos para que vocé busque | 15 | 7 |4 | 4 | 5 2,34
capacitaciio.
2. Existe a seguranca em relacio 6l21308!6 2,60
a0 emprego e renda.
3. Ha oportunidade de expansao 2,49
no trabalho quanto ao uso de| 9 | 8 |8 | 7 | 3 2,63
conhecimentos e habilidades.
4. As pessoas que buscam se
capacitar sio reconhecidas com | 12 | 6 (10| 5 | 2 2,40
promocdes ou bonificacdes.
Dimensao 8: Relevancia Social do
Trabalho DT |DP| 1 [CP|CT
1.Af:s‘colae.reconhec1daep0ssul BEREEEER: 3,83 4,13
prestigio na cidade.
2. Vocé Fem orgulho pelo trabalho 310lols |24 4,43
que realiza.
Nivel de
qualidade
de vida das 3,39

empresas




