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DANTAS, Jose Leonitton. Qualidade de vida no trabalho na percepcio dos
técnico-administrativos do Centro de Educacdo e Saude da UFCG. 2011.

Monografia (latu sensu em Gestdo e Administragdo Publica) UFCG, Campina
Grande.

RESUMO

Este trabalho expde os resultados da andlise acerca da Qualidade de Vida no
Trabalho na percepcdo dos Técnico-Administrativos do Centro de Educagio e
Sadde da Universidade Federal de Campina Grande (CES) - Campus Cuité-PB,
segundo o Modelo de Walton. Para obtengédo desses resultados foram utiizados
subsidios teodricos para abordar os conceitos mais relevantes acerca do tema e em
seguida desenvolveu-se a pesquisa descritiva € de campo com a aplicagiao de um
questionario baseado no modelo de Walton. O questionario foi enviado a todos os 42
servidores técnico-administrativo do CES, no entanto, destes apenas 20
responderam a pesquisa, constituindo assim uma amostragem acidental de 47,61%
da populagao pesquisada. Pode afirmar que o perfil dos técnico-administrativos é do
sexo masculino, entre 18 a 38 anos, solteiros, possuindo um alto nivel de
qualificagdo, apesar de o cargo ser de nivel médio e estarem menos de 3 anos na
instituicdo. As percepcbes em relagdo a QVT tiveram mais destaques nas
dimensdes relacionadas a condigdes de trabalho, uso e desenvolvimento de
capacidades, integragdo social da organizagdo e relevancia social do trabalho,
comparada a compensac¢io justa e adequada, oportunidade de crescimento e
seguranca, cidadania (constituicio) e trabalho e espacgo total da vida, que foram
menos representativas. Diante disso, sugere-se que seja tomada medida para a
melhoria dos itens considerados insatisfatérios, para que os seus colaboradores se
sintam motivados e haja o alcance das metas organizacionais, oferecendo servigos
de melhor qualidade.

Palavras-Chave: Qualidade de vida no trabalho. Colaboradores. Satisfagao.
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ABSTRACT

This work exposes the results of the analysis concerning the Quality of Life in the
Work in the perception of the Technician-administrative of the Center of Education
and Health of the Federal University of Campina Grande (CES) - Campus Cuité-PB,
according to the Model of Walton. For obtaining of those results theoretical subsidies
were used to approach the most relevant concepts concerning the theme and soon
afterwards he/she grew the descriptive research and of field with the application of a
questionnaire based on the model of Walton. The questionnaire was sent the all the
42 servants technician-administrative of CES, however, of these 20 only answered
the research, constituting like this an accidental sampling of 47,61% of the
researched population. He/she can affirm that the profile of the technician-
administrative ones is male, among 18 to 38 years, single, possessing a high
qualification level, in spite of the position being of medium level and they be less than
3 years in the institution. The perceptions in relation to QVT had more prominences
in the dimensions related to work conditions, use and development of capacities,
social integration of the organization and social relevance of the work, compared the
fair and appropriate compensation, growth opportunity and safety, citizenship
(constitution) and work and total space of the life, that were less representative.
Before that, he/she suggests himself that measure is taken for the improvement of
the items considered unsatisfactory, so that their collaborators are motivated and
there be the reach of the organizational goals, offering services of better quality.

Word-key: Life quality in the work. Collaborating. Satisfaction.



LISTA DE GRAFICOS

e oo B R TSR SRS DRV, SO O AU eyt 37
GraNeo 2 — oDl EWNIA.....ocnmimnensunmiinisssmmism s i s it s 5T S hnnsse 38
Grafico 3 — Estado CiVil........cc.oiiiiieee e 38
Grafico 4 — FOormagao ACAAEMICA. ........c.uieeiiiiieee e 39
Grafico 5 — Nivel de Escolaridade do cargo.............ccceeiiieriiicininiiiie e 40
Grafico 6 — Tempo de trabalho na organizagao.............ccoooeieeeeiiiiiiiiiiiicieeee e 40
Grafico 7 — Chefia Subordinada..............ooooiiiiiiiiii e 41
Grafico 8 — Compensacgao Justa e Adequada............ccoeeveviiiiiiiiiiniiiiiee e 42
Grahco 9~ CondicOes de Trabalho....coamsssimaninniamio et 43
Grafico 10 — Uso e Desenvolvimento de Capacidades............ccccccveveeeeevieeeeieeeenn. 44
Grafico 11 — Oportunidade de crescimento e Seguranga..............cccccoecvveeicceecenns 45
Grafico 12 — Integragdo social na organizagao..............cccccoeciviiieiiecciireeee e 46
Grafico 13 — Cidadania (ConstitucionalisSmo)...........ccoceiriiiiiiiiciiiiiicccnee 47
Grafico 14 — O trabalho e o espago total da vida..............ooooiiiiiii 48

Grafico 15 — Relevancia social dotrabalho.........cooovvoiiiiiiieeeeeeeeee e 49



SUMARIO

1 INTRODUGAO.........coomitimieeeeeeeeeeee ettt eae e 10
2 OPROBLEMA e rre s s str e s e e e e e e s snee e s eaneeas 12
2.10bJetiVO Geral.. ... e 13
2.2 Objetivos ESPeCHfiCOS. ... 13
2. 3 JUSHIICAtIVA. ... e 14
2.4 Metodologia da PeSGUISA...........oooiiiiiiiieeeee et e 15
2.4.1 TIPO A€ PESQUISA. .....c.vvieieiieieeiereieer e ire s e e eas e e e e e e ea e e e e e seaaee e e semeeeeesnee s 15
242 Populaclo e AMOSITA. ... er e e e e 16
243 Instrumentode Coleta...........ooo 17
2.4 4 Tratamento dos Dados.........coooiiiiiiiec e e 18
3 REVISAO DA LITERATURA ... .....cooovnieeeeisteseieessveserssssssessessnsesss e ssesnsarens 20
3.1 Qualidade de Vida............ooeviiiriiee et e 20
3.2 A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ..o 22
3.2.1 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho.........c.ccovvn 27
3.2.1.1 Modelo de Nadler € Lawler (1983) ... 27
3.2.1.2 Modelo de Hachman e Oldhan (1975) ..o, 29
3.2.1.3 Modelo de Walton {(1983) ... b e 31
3.2.2 Programas de Qualidade de Vida no Trabalho .............ccooone, 34
4 RESULTADOS EDISCUSSOES ..ot 37
4.1 Perfil sOCI0 demografico..........ccciivmiiriiie e 37
4.2 Fatores da Qualidade de Vida no Trabalho..........c..ccoooiiiioiiiinis 41
5 CONSIDERAGOES FINAIS. ... nse s 50
6 REFERENCIAS..........ooureeeeeeereeeseetecas e iastssseeesesseses e ssssbessstes st emssanaessssessssens 52

APENDICE A



10

1 INTRODUGAO

Diante das alteragGes ocorridas no mercado de trabalho nos ultimos anos
surgiram problemas em relacdo ao desenvolvimento do corpo de funcionarios que
formam as organizagdes, ou seja, os trabalhadores passam a viver situacdes antes
nao vividas, como sfress ou doengas fisicas em virtude da grande demanda de
esforgos laborativos. A partir dai verifica-se a importancia da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) como forma de evitar tais transtornos.

Com as transformagbes sofridas pela sociedade, novos valores foram
gerados e consequentemente a demanda por qualidade aumentou. Sendo assim, o
homem passa a ser visto como a pec¢a mais importante do sistema produtivo e da
prestacao de servicos, aumentando a preocupagido com a qualidade de vida dos
trabalhadores, visto que as organizagbes passam a adotar métodos que
proporcionem um maior bem-estar entre seus trabalhadores.

A QVT tornou-se uma preocupacao constante para as organizagdes, embora
algumas ainda ocultam em desenvolver esses meétodos, outras ja implementam
programas e melhorias para seus colaboradores. Reavaliando e reestruturando as
condigdes de trabalho, aspectos relativos ao ambiente organizacional que expdem
riscos a saude fisica, psiquica e bem-estar dos referidos.

Diante da presente contextualizagdo, pode-se afimar que, as atuais
organizagdes inseridas neste mercado estritamente competitivo passem a
concentrar atengédo principal a saude e ao bem-estar fisico e mental de seus
colaboradores para assim, garantirem a exceléncia, seja no nivel de produtividade
ou na prestacdo de seus servicos, e em especial, o equilibrio do clima
organizacional, partindo de que a qualidade dos produtos ou servigos
disponibilizados ao mercado consumidor corresponde diretamente a qualidade de
vida do colaborador.

Tendo em vista a extrema importancia do tema na atualidade, o presente
estudo teve como principal objetivo: analisar a Qualidade de Vida no Trabalho na
percepcao dos técnico-administrativos do Centro de Educagdo e Saude (CES) da
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), segundo o0 modelo de Waiton.
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Justificou-se a escolha do tema Qualidade de Vida no Trabalho,
principalmente, por fazer-se ausente o estudo do mesmo no CES, assim como por
este tema ser fundamental para a sobrevivéncia e a progressao das atividades de
todas as empresas. Apesar da constatagdo de que a QVT ja é preocupacdo de
inimeras organizagdes, em muitas ainda nao esta sendo bem desenvolvida.

Justifica-se ainda o estudo pelo fato de que a entidade escolhida, atuante no
ramo da educagao, depara-se cotidianamente com diversos problemas sociais, os
quais, mesmo vivenciados em seus atendimentos, muitas vezes, acabam por afetar
também o estado emocional dos colaboradores da administragéo. Afinal, todos estao
conectados ao propésito da entidade, e por fim, € importante saber se estes
dispbem de condicdes favoraveis para a sua reestruturagdo ou se estas se

encontram ausentes.
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2 O PROBLEMA

O trabalho ocupa um grande espaco na vida das pessoas. A maior parte das
pessoas exerce uma atividade laboral e grande parte de suas vidas é passada
dentro das organizagdes. A relagdo do homem com o trabalho é de fundamental
importancia e é por meio dela que o homem consegue o seu sustento e o
suprimento de necessidades mais elevadas, como realizagdo, crescimento e
desenvolvimento de habilidades, entre outras.

Assim como envaidece, elevando seu “eu”, o trabalhador, muitas vezes o
trabalho é compreendido como sendo um martire, como podemos observar
atualmente em varias organiza¢gbes, mostrando-se como fragmentado e sem
sentido, burocratizado e rotineiro, cheio de exigéncias ou conflitantes com a vida
social e familiar.

Estresse, cansago, fadiga @ mau humor, estes sao sintomas comuns de guem
cumpre longas jornadas de trabalho, fica muito tempo sem tirar férias ou de quem
nao tem folga sequer para quebrar a rotina. Além disso, esses problemas também
afetam pessoas que passam oito horas diarias trabalhando e so tém o horéario de
almogo para se distrair. Por essa razdo, a maneira como o funcionario lida com o
trabalho deve mudar e, sobretudo, 0 modo como as organizagdes lidam com seus
colaboradores. A qualidade de vida deve ser uma constante em todos os lugares,
inclusive no ambiente de trabatho. A idéia € buscar o bem-estar, principalmente
durante o tempo em que se esta na empresa.

Saber 0 que motiva, o que satisfaz o trabalhador é descobrir o procedimento
adotado com relagao a ele, para que ele melhore o seu bem-estar no trabalho e,
consegientemente, o seu desempenho profissional. As conseqléncias da satisfacao
no trabalho tém sido apontadas como de suma importancia, sejam para as
organizagbes, em termos de suas potenciais implicagées sobre a eficiéncia,
produtividade, qualidade das relagdes de trabalho, niveis de absenteismo/turnover e
comprometimento organizacional, seja em termos de seus possiveis impactos sobre

a salde e bem-estar dos trabalhadores.
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2.1 Objetivo Geral

Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho na percepcao dos Técnico-
Administrativos do Centro de Educacdo e Salde da Universidade Federal de
Campina Grande - Campus Cuité-PB, segundo o Modelo de Walton.

2.2 Objetivos Especificos:

e identificar o perfil dos Técnicos Administrativos do Centro de Educacgéo e
Saude;

e investigar diante da percepc¢do dos técnico-administrativos as dimensdes
do modelo de Walton que mais se destacam;

o verificar diante da percep¢ao dos técnico administrativos as dimensdes do
modelo de Walton com baixa satisfacéo,

e propor melhorias na qualidade de vida no trabalho dos servidores técnico
administrativos do CES, se for o caso.
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2.3 Justificativa

A pesquisa ora realizada justifica-se pelo fato que a Qualidade de Vida no
Trabalho € essencial para qualquer organizagdo que almeje o desenvolvimento e
boa produtividade de seus colaboradores. Partindo-se da premissa de que os
resultados organizacionais dependem, essencialmente, do desempenho e da
motivagao dos mesmos, pode-se afirmar que a chave do sucesso organizacional &
manté-los motivados em seu trabalho. Isso somente sera alcangado se os individuos
estiverem satisfeitos com as principais dimensdes de sua vida, em termos fisicos,
psicologicos, sociais, intelectuais e organizacionais, ou seja, se usufruirem de uma
boa qualidade de vida.

Da mesma forma, considerando-se as mudancas rapidas e profundas que
vém ocorrendo nas relacdes de trabalho, ndo se pode avaliar a qualidade de vida
dos trabalhadores apenas através de fatores organizacionais, apesar da
centralidade do trabalho na vida das pessoas, pois as outras dimensdes de sua vida
também influenciam em seu desempenho no trabalho. O trabalhador ndao pode ser
visto apenas como um profissional, ele concilia o trabalho com a vida familiar, os
amigos e o lazer; tem preocupagdes com a saude do corpo e da mente e, também,
com sua empregabilidade, fatores esses que acabam tornando cada vez mais dificil
fazer uma distingao entre a vida profissional e pessoal.

Por tratar-se de um tema tdo importante no ambito organizacional, com a
crescente valorizacdo do ser humano, sera de grande importancia para o
pesquisador desenvolver um estudo nesta area, que o possibilitara ter uma
compreensao mais profunda sobre o tema em questdo, considerando ainda que ¢
pesquisador possui facil acesso as informagdes da organizagdo, bem como seus
funcionarios, ja que o mesmo faz parte da mesma instituicao.

A partir do conhecimento da percepgdo dos trabalhadores quanto aos fatores
que influenciam sua qualidade de vida como um todo, este estudo justifica-se, ainda
pela relevancia a academia, pois poderd somar e contribuir nas consultas para o
aprofundamento do tema, visando a contribuir para solugdo de problemas na

organizagao quanto a Qualidade de Vida no Trabalho.
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2.4 Metodologia da Pesquisa

Neste item, apresentam-se os procedimentos metodolégicos utilizados para o
desenvolvimento da pesquisa. Iniciaimente, enfoca-se o tipo da pesquisa, seguindo-

se da definicdo da populacdo e amostra. E por fim, explicita-se o instrumento da
coleta e o tratamento dos dados.

2.4.1 Tipo de Pesquisa

O presente estudo iniciou-se através de uma investigagdo no ambiente da
organizacdo, por meio de observagdo, para entdo, definir o tema-problema do
estudo. Nessa primeira etapa, a pesquisa caracterizou-se como exploratoria (GIL,
2002). A abordagem utilizada na pesquisa foi & quantitativa, a qual permitiu
quantificar opinides e dados, nas formas de coleta de informagbes, utilizando
recursos e técnicas estatisticas simples. (OLIVEIRA, 2001).

A segunda etapa da pesquisa teve inicio com a elaboragdo e definicdo do
referencial teérico sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, por meio da pesquisa
realizada na literatura de Administracdo de Gestdo de Pessoas. Posteriormente foi
desenvolvida a pesquisa empirica, no Centro de Educacio e Saude da Universidade
Federal de Campina Grande — Campus Cuité-PB, a fim de atender acs objetivos do
trabalho.

A pesquisa foi de carater descritivo, uma vez que permitiu 0 desenvolvimento
de um nivel de andlise em que é possivel identificar as diferentes formas dos
fenbémenos, sua ordenacgao e classificacao, permite ainda, a explicacao das relagdes
de causa e efeito dos fendmenos (OLIVEIRA, 2001). Para Roesch (2007) a pesquisa
descritiva procura, sem a interferéncia do pesquisador, descobrir a freqiiéncia com
que o fendmeno ocorre, sua natureza, caracteristicas, causas, relacdes e conexdes
com outros fendmenos. Sendo que uma das caracteristicas da pesquisa descritiva é
a técnica padronizada da coleta de dados, realizada principaimente por meio de
questionarios e da observacao sistematica (ANDRADE, 2001).
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O estudo realizou-se no Centro de Educagdo e Salde da Universidade Federal
de Campina Grande, localizado no Sitio Olho D'agua da Bica a 2Km do Centro do
municipio de Cuité-PB.

O Campus é dividido em duas unidades académicas: a Unidade Académica de
Saude e a de Educagdo. Constituidos pelos cursos de Bacharelado em
Enfermagem, Farmacia e Nutrigdo e pelas licenciaturas de Biologia, Quimica, Fisica
e Matematica, respectivamente. O CES & uma instancia deliberativa e normativa
composto pela Diretoria, Consetho de Ensino, Pesquisa e Extensao (CEPE) e pelo
Conselho Administrativo (CONSAD).

Criado em 2006, o CES possui uma comunidade académica constituida por 84
docentes, 42 técnicos administrativos e aproximadamente 1200 discentes
distribuidos nos diversos cursos.

Durante o ano letivo, o CES promove eventos que atraem visitantes da regiao,
como o Festival Universitario de Inverno, Semana de Ciéncia e Tecnologia e

Encontros Académicos, aléem da visitagdo de pessoas da regiao do Curimatau.

2.4.2 Populagao e Amostra

Os elementos que compunham o universo sao os servidores téchico-
administrativos efetivos pertencentes ao Centro de Educacgéo e Saude da UFCG da
cidade de Cuité-PB, que atualmente possui um total de 42 colaboradores.

A populagdo da pesquisa foi todo o corpo de funcionarios técnico-
administrativos, sejam eles, assistentes em administragao, técnicos de laboratérios,
técnicos administrativos, técnicos em assuntos educacionais, assistente social,
nutricionista, administradores e contadores.

Os critérios da amostragem utilizada na pesquisa foi o acidentai e nao
probabilistica. Na amostragem acidental, conforme Tafner, Siiva e Weiduschat
(2003, p. 26) explicam: “a amostra acidental &€ formada por aqueles elementos que
vao aparecendo, que sao possiveis de se obter até que atinja um determinado
tamanho”.

O questionario acompanhado com a carta detathando o objetivo da pesquisa,
foram encaminhados por e-mail institucional a todos os colaboradores técnico-
administrativo do CES, ja que estavamos no més de dezembro e a grande maioria
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dos servidores se encontravam de férias, ja que se encontravamos em recesso
académico, dificultando assim, a entrega dos questionarios por outro meio. A partir
da data de envio dos questionarios foram definidas trés semanas para que os
servidores procedessem a devolugido dos mesmos. Dos 42 questionarios enviados
foram devolvidos apenas 20, compreendendo desta forma uma amostragem de 20
colaboradores que participaram da pesquisa, 0 que corresponde a 47,61% da
populagao.

Neste estudo foi avaliada a Qualidade de Vida no Trabalho por meio da
percepgdo dos técnico-administrativos, com o intuito de compreender e avaliar os
aspectos relativos ao seu bem-estar, buscando assim informacdes que auxiliem na

melhoria do processo de gestao de pessoas da organizagao.

2.4.3 Instrumento de Coleta

Para a coleta de dados primarios foi utilizado a técnica de questionario,
constituido por perguntas fechadas, de carater anénimo. Lakatos e Marconi (2006),
afirmam que o questionario consiste em uma série de perguntas que devem ser
respondidas por escrito e sem a presencga do pesquisador.

O conteudo do referido questionario foi elaborado pelo proprio autor, com base
nas dimensdes do modelo de Walton em relagcdo a Qualidade de Vida no Trabalho,
no qual dividiu em duas partes (Apéndice A). A primeira parte precedeu as
instrugbes gerais, e aos dados relacionados ao perfil dos técnicos pesquisados,
tendo incluido sete variaveis: sexo, idade, Estado civil, formagao académica, nivel
de escolaridade do cargo, tempo de trabalho na organizacdo e lotagdo. Nao foi
incluido a questdo relacionado ao cargo que ocupa, haja vista alguns cargo so
possuir um servidor e desta forma seu questionario poderia ser identificado.

A segunda parte do questionario destinou-se a analisar a satisfagdo dos
técnico-administrativos com a sua QVT através de uma escala, o questionario foi
estruturado com base nas oito dimensées propostas pelo Modelo de Walton,
totalizando trinta e duas questdes. As dimensbes do modelo se referem a:
compensacao justa e adequada, condi¢des de trabalho, uso e desenvolvimento de

capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca, integragdo social na
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organizagao, cidadania (constitucionalismo), o trabalho e o espago total da vida, e
relevancia social do trabalho, com quatro questdes cada.

Das trinta e duas questdes da pesquisa referente a QVT, utilizou-se da escala
Likert. Que segundo Stefano, Gattai, Rossini et al (2005), afirmam que:

O tipo de escala somatéria mais freqiientemente usado no estudo de
atitudes sociais. £ denominado escala tipo Likert. Nessa escala, os
sujeitos devem responder a cada item, através de varios graus de
acordo ou desacordo. A escala de tipo Likert ndo pretende ser mais
que uma escala ordinal; vale dizer, permite a ordenacdo de
individuos através de ‘favorabilidade’ de sua atitude com relacéo a
determinado objeto, mas ndo apresenta uma base para dizer quanto
o individuo é mais favoravel que outro, nem para medir a quantidade
de mudanga depois de certa experiéncia.

A variagao das escalas sdo cinco, entre Totalmente Satisfeito (1) a Totalmente
Insatisfeito (5), conforme se ilustra abaixo:

1 2 3 4 5
Totalmente Satisfeito Satisfeito Indiferente Insatisfeito Totalmente Insatisfeito

Faz-se necessario ressaltar que se optou pelo Modelo de Walton para analisar
a Qualidade de Vida no Trabalho dos técnicos administrativos da CES pelo fato dele
ser considerado na literatura corrente como o mais amplo, contemplando o processo
de diagnostico de Qualidade de Vida no Trabalho levando em conta fatores intra e
extra-organizacao. |

Para a obtencdo dos dados secundarios foram pesquisados livros,
dissertacOes, teses e revistas cientificas da area, como também, foram coletadas
informacdes existentes no registro da organizagéo.

2.4.4 Tratamento dos Dados

O tratamento e analise dos dados coletados junto da amostra dos técnico-
administrativos do CES foram feitos utilizando-se o Excel, versdao 2007 do Sistema
Operativo Microsoft Windows XP. O tipo de tratamento estatistico usado para a
analise dos dados baseou-se na estatistica descritiva.

\
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Para a caracterizacéo do perfil socio-demografico dos técnico administrativos
do Centro, bem como a sua percepgdo sobre sua QVT, recorreu-se ao uso de
tabelas de distribuicdo de frequéncias, cujos valores das varidveis estatisticas,
segundo Pestana e Gageiro (2003), distribuem-se em frequéncias simples, que tanto
podem ser absolutas, como relativas. Para além das tabelas, foram utilizados
graficos para ilustrar o comportamento de algumas variaveis, em termos percentuais.
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3 REVISAO DA LITERATURA

Para um melhor entendimento do objeto de analise deste trabalho, neste item
abordou-se conceitos e teorias disponiveis na literatura sobre a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), partindo da qualidade de vida de modo amplo, seguindo para a
qualidade de vida dos trabathadores, mais adiante mostrando os principais modelos
de QVT e finalizando com um esclarecimento sobre programas de QVT,
proporcionando assim a sustentabilidade deste estudo.

3.1 Qualidade de Vida

A Qualidade de vida tem se tornado um tema significativamente importante
para a sociedade em geral, na literatura cientifica, e especialmente no campo da
saude, pois a progressiva desumaniza¢do devido ac desenvolvimento tecnolégico
das ciéncias da saude, trouxe uma maior preocupacao com o tema.

O termo qualidade, em fungao de sua natureza abstrata, esclarece porque a
expressao boa qualidade, tem significados diferentes, para diferentes pessoas, em
locais e situacdes diferentes. Por isto sao multiplos os conceitos de qualidade de
vida. Ultimamente, tem-se valorizado fatores como satisfagdo, qualidade dos
relacionamentos, realizacao pessoal, percepcao de bem-estar, possibilidades de
acesso a eventos culturais, oportunidades de lazer, entre outros, como a felicidade,
solidariedade e liberdade.

Segundo Castanheira et al. (2004), o interesse em conceitos como padrao de
vida e qualidade de vida foi inicialmente partilhado por cientistas sociais, fiiosofos e
politicos. Este termo ja era discutido na filosofia antiga do Ocidente e do Oriente,
conforme Castanheira et al. (2004), que exemplificam o caso de Aristételes ter
referenciado a idéia de qualidade de vida como algo préximo da felicidade, do sentir-
se realizado plenamente e do caso da filosofia chinesa, que relaciona a qualidade de
vida com o equilibrio entre as forgas positivas e negativas, representadas pelos
conceitos de Yine Yang.

Atualmente, a literatura apresenta uma abrangéncia e diversidade de
concepgdes sobre o termo qualidade de vida, interligando diferentes perspectivas e

problematicas. Hornquist, citado por Fontaine, Kulbertus e Etienne (1998, p.32), por
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exemplo, define a qualidade de vida como sendo uma satisfagao global apercebida e
uma satisfagdo inerente a certos aspectos-chave, sendo o bem-estar uma
preocupacao particular. Para Gerin et al., citado por Fontaine, Kulbertus e Etienne
(1998, p.33), a qualidade de vida envoive o conjunto das satisfacdes/insatisfagoes
sentidas por um individuo (ou um grupo de individuos) a propésito da sua vida atual
em geral.

A Organizagdo Mundial da Salde (OMS) propée a seguinte definigio de
qualidade de vida conforme cita Fontaine, Kulbertus e Etienne (1998, p. 33):

(...) uma percep¢ao individual da sua posi¢do na vida no contexto da
sua cultura e do seu sisterma de valores relativa aos seus objectivos,
aos seus éxitos, aos seus padrées. E um conceito que integra de
forma complexa a saude fisica da pessoa, o seu estado psicolégico,
o seu nivel de independéncia, as suas relacfes sociais, as suas
crengas pessoais e as suas relagdes com os acontecimentos do seu
meio ambiente.

Fontaine, Kulbertus e Etienne (1998) afirmam que o estado de saude, a
satisfacao, o estado mental ou o bem-estar, conforme a definicdo acima da OMS,
nao constituem os Gnicos aspectos que caracterizam a qualidade de vida. Trata-se,
antes, de um conceito multidimencional referente a forma como o individuo
percepciona estes e outros aspectos da sua vida.

Para Lipp (1994, p. 98):

Qualidade de Vida significa muito mais do que apenas viver... Por
Qualidade de Vida entendemos o viver que é bom e compensador
em pelo menos quatro areas: social, afetiva, profissional e a que se
refere a salde. O viver bem se refere a ter uma vida equilibrada em
todas as areas.

A relacio entre salde e qualidade de vida parece obvia: o propric senso
comum nos diz que ter salide & a primeira e essencial condigao para que alguém
possa qualificar sua vida como de boa qualidade. Mas o que parece Obvio e claro
nem sempre o € na realidade. (SILVA, 1997, p. 25) "

Sao varios os fatores que determinam uma qualidade de vida plena, os fatores
que podemos destacar entre varios sdo: individuo, educagéo, salde, familia, fatores

socio-econdmicos, cultura, lazer e trabalho, conforme se ilustra abaixo (Figura 1).
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[ Individuo ]

Trabalho ﬁ Educagﬁo
QUALIDADE
ol T ) =

VIDA

!

[ Fatores ]
Socio-econdmicos

FIGURA 1- FATORES DETERMINANTES DA QUALIDADE DE VIDA
FONTE: Kilimnik e Morais {2000)

Entre estes fatores, o trabalho requer um maior destaque pelo seu grande
potencial de determinagio da qualidade de vida global. Uma parte significativa da
vida humana & passada dentro das organizagées e cerca de 70% do seu tempo esta
relacionado direta ou indiretamente com o trabalho. (KILIMNIK e MORAIS, 2000) Dai
ser importante a reflexdo sobre a QVT, pois, no extremo oposto, um trabalho
inadequado e causador de sofrimento, afeta as restantes esferas da nossa vida,
reduzindo, de alguma forma, a nossa qualidade de vida.

Quando fala em qualidade de vida, deve lembrar que ela nao exclui a qualidade
de vida no trabatho. Ao contrario, uma esta intimamente ligada a outra. O trabalho
que deveria proporcionar prazer ao funcionario € motiva-lo muitas vezes nao cumpre
seu papel. Assim, tem pessoas frustradas, depressivas, ansiosas entre outras
enfermidades que sdo causadas, também, pela forma como sao tratadas na vida
profissional.

3.2 A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

As pessoas passam grande parte de suas vidas no ambiente de trabalho.

Nesse contexto, ddo algo de si mesmas e esperam receber algo em froca, quer seja
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a longo ou curto prazo. A forma como o ambiente de trabalho é composto, moldado
e organizado influencia intensa e decisivamente na qualidade de vida dos individuos.
O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem sendo empregado e debatido
por muitas organizagdes como um diferencial estratégico.

Para Rodrigues (2008), a QVT tem sido uma preocupac¢do do homem desde o
inicio de sua existéncia, as vezes apresentada com outros titulos, mas sempre
voltada para trazer satisfagao e bem-estar ao trabalhador ao executar suas tarefas.

Historicamente, pode-se exemplificar com os ensinamentos de Euclides (300
a.C.) de Alexandria sobre os principios da Geometria, que serviriam de inspiracac
para melhorar os métodos de trabalho dos agricuitores as margens do Rio Nilo.
Ainda, com a Lei das Alavancas, de Arquimedes, elaborada em 387 a.C. que teve
como objetivo diminuir o esforgo fisico de muitos agricultores.

A expressao Qualidade de Vida no Trabalho surgiu em meados de 1950, na
Inglaterra, em estudos feitos por Eric Trist e mais alguns colaboradores, baseados
no trindmio, individuo-trabalho-organizacdo. A partir dai surgiu a abordagem
sociotécnica da organizagao do trabalho, tendo como base a satisfacdo do
trabalhador com o trabalho (GOULART; SAMPAIO, 1999).

Bowditch e Buono (1992) referem que, no final da década de 60, a sociedade
norte americana mostrou uma grande preocupacdo com os efeitos do emprego na
salide e bem-estar dos trabalhadores, tendo surgido, pela primeira vez, o termo
qualidade de emprego num relatério realizado pela Universidade de Michigan.

Segundo Chiavenato (2004), Louis Davis, na década de 70, quando da
realizacdo de um projeto que envolvia o desenho de cargos, cunhou o termo QVT
para designar a preocupacgio com o bem-estar geral e a salide dos trabalhadores no
desempenho das suas tarefas. Entretanto, no final da década de 70, Bowditch e
Buono (1992) afirmam ter-se registrado uma quebra do interesse pela QVT devido a
crescente preocupagio das organizagbes com a inflacdo e a crise energética que
ameacava o0 seu poder competitivo e de sobrevivéncia.

No inicio da década de 80, face ao declinio da postura competitiva dos E.U.A. e
da constatacdo de que os trabalhadores apresentavam um menor grau de
comprometimento, comparativamente a outros Paises, renasce a preocupacéo com
a QVT. (BOWDITCH e BUONO, 1992, DIAS, 2001)
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Para Walton (apud RODRIGUES, 2001, p. 81):

A expressio Qualidade de Vida tem sido usada com crescente
freqiiéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico.

A qualidade de vida no trabalho é uma tematica que vem ganhando espaco nas
discussdes cientificas da atualidade. Estudos mostram que funcionarios que tém
qualidade de vida no trabalho sao mais felizes e produzem mais (CONTE, 2003).

As organizagbes buscam resultados. Ao perceberem que esses resultados sac
alcangados pelas pessoas, os gestores percebem a importancia da qualidade de
vida no ambiente de trabalho.

A qualidade de vida no trabalho proporciona maior participagao por parte dos
cofaboradores e cria um ambiente de integragdo com superiores, colegas e com o
propric ambiente de trabalho, visando sempre a compreensac das necessidades dos
funcionarics (MORETT!; TREICHEL, 2003).

Segundo Dejours (1892, apud LIMONGI-FRANCA, 2007) a qualidade de vida
no trabalho refere - se especificamente a condi¢cdes sociais e psicolégicas do
trabalho, especificamente quando se refere ao sofrimento criador e ao sofrimento
patogénico.

Nao se pode atribuir uma Unica definigao conceitual de Qualidade de vida no
trabalho, pois a mesma engloba além de atos legislativos, o atendimento as
necessidades humanas e humanizagao do trabalho (FERNANDES, 1996).

Segundo Limongi- Franga (2008) “as definigcbes de QVT vao desde cuidados
médicos estabelecidos pela legislagdc de saude e seguranga até atividades
voluntarias dos empregados e empregadores nas areas de lazer, motivagao, entre
inUmeras outras”.

Rodrigues (2001) e Fernandes (1996) lembram que existe na literatura uma
diversidade de conceitos sobre QVT e recorrem ao trabalho de Nadler e Lawer que
examinam a QVT ao longo do tempo, uma vez que o conceito passou por diferentes
concepgdes, como se pode observar no quadro 1 a seguir.
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CONCEPGOES
EVOLUTIVAS DO QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

QVT como variavel (1959 a
1672)

A QVT era considerada como reagéo do individuo ao trabalho ou as
consequéncias pessoais da experiéncia do trabalho. Era
investigado como melhorar a qualidade de vida no trabalho para o
individuo.

QVT como uma abordagem
{1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional, mas, ao
mesmo tempo, tendia a trazer melhorias, tanto ao trabalho do
empregado, como ao trabalho gerencial.,

QVT como um meétodo (1972
a 1975}

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. A QVT era vista como sindnimo de grupos auténomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com infegracao social e técnica.

QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaragdo ideologica sobre a natureza do trabalho e as relagbes
dos trabalhadores com a organizagéo. Os termos . administracgo
participativa e democracia industriai eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

QVT como tudo (1879 a
1982)

Como panacéia conira a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas &
outros problemas organizacionais

QVT como nada (previsio
futura)

A globalizagao da definigo trara como consequéncia inevitavel a
descrenga de alguns autores sobre o termo QVT. E, para estes,

. QVT nada representara.
QUADRO 1 - EVOLUGAO DO CONCEITO DE QVT
FONTE: Rodrigues (2001) e Fernandes (1996)

Pode notar em relacdo a previsdo de que a QVT se tornasse “nada”, com
sucessivos fracassos dos programas de qualidade de vida no trabaiho, ndo ocorreu.
A historia nos mostra ou mostrara. Entretanto, a tendéncia é de que a predicao seja
equivocada. A qualidade vida no trabalho tornou-se um elemento organizacional,
que apresenta possibilidades reais de transcender o simples modismo.

De acordo com a definicdo de Drucker (1997, apud OLIVEIRA, 2004, p. 163),
“qualidade de vida é a avaliagao quantitativa da qualidade relativa das condigdes de
vida, incluindo-se atengido aos agentes poluidores, barulho, estética, complexidade
etc.”. Deste modo, um ambiente de trabalho saudavel favorece que as pessoas
tenham outros compromissos que nao unicamente com o trabalho, tais como:
familia, lazer, etc. Assim, a QVT & a peca chave para o desenvolvimento humano
enquanto profissional, pois é justamente no ambiente de trabalho que as pessoas se
deparam com suas frustragbes ou encontram sucesso.

Atualmente o conceito de QVT, para Chiavenato (2004), envolve, tanto os
aspectos fisicos e ambientais do trabalho, como os aspectos psicolégicos,
assumindo, todavia, duas posi¢cdes contrastantes: por um lado, a reivindicagao dos
trabathadores quanto ao seu bem-estar e satisfag@o e, por outro, o interesse das
organizagées, quanto aos seus efeitos sobre a produtividade e qualidade.
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De acordo com o entendimento de Conte (2003, p. 33) a QVT pode ser vista
como:

{...] um programa que visa facilitar e satisfazer as necessidades do
trabalhador ao desenvolver suas atividades na organizacdo, tendo
como idéia basica o fato de que as pessoas sdo mais produtivas
quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o préprio
trabalho.

Assim sendo, pode-se afirmar que quanto mais motivadas e satisfeitas com o
ambiente de trabalho e a atividade desempenhada, mais produtivas as pessoas
serdo. Para Sievers (1990, apud LACOMBE, 2005, p.5) “o conceito de qualidade de
vida no trabalho requer que as organizagdes sejam capazes de oferecer trabalho
qualificado em vez de tarefas, além de juntar novamente o trabalho ao individuo e a
sua existéncia”.

S&o varios 0s autores que trazem a importancia da QVT e a necessidade das
empresas focarem seu capital humano, para Limongi-Franga e Zaima (2002) “este é
um tema que tem despertado o interesse por parte do empresariado brasileiro,
provavelmente pela possivel ligagdo com a satisfagdo do empregado e
conseqiientemente perda ou aumento da produtividade que pode surgir desta
associagao”.

Segundo Souza (2009):

“a empresa que ndo atenta para a QVT pode se considerar
decadente, uma vez que se seus clientes internos nao estao
satisfeitos refletirdo essa insatisfagdo na sua produtividade, em
outras paiavras, o produto final da empresa é o reflexo da satisfacdo
e da qualidade de vida dos funcionarios, se este tem uma alta
qualidade de vida, o produto da empresa sera de alta qualidade e
seus clientes externos estardo satisfeitos”.

O conceito de QVT tem sido moldado por varios pontos de vista e tem variado
de periodo a periodo, de localidade para localidade, de cultura para cultura, de
pessoa para pessoa e até para a mesma pessoa no decorrer do tempo, ou seja, o
que tem valor ou é qualidade de vida hoje para um, no futuro, pode ser diferente,
podendo variar de acordo com a motivacdo, humor ou estado de espirito
(PASCHOAL, 2000).



27

Colaborando com o comentario de Paschoal (2000), Limongi-Franga (2004, p.
22) explica que “as visGes e definicbes de QVT sdo multifacetadas, com implicagbes
éticas, politicas e de expectativas pessoais”.

E oportuno salientar que a QVT representa o grau em que os individuos de
uma empresa sao capazes de satisfazer suas necessidades por meio de seu
trabalho, podendo afetar atitudes individuais e coletivas, tais como: motivag¢ao para o
trabalho, adaptabilidade as transformagoes no trabalho, criatividade e predisposigdo
para inovar, criar ou aceitar as mudangas (CHIAVENATO, 2004).

Assim, pode-se dizer que, devido a sua natureza abstrata, o termo Qualidade
de Vida no Trabatho apresenta varios significados, variando no tempo e de pessoa
para pessoa. A preocupagao com o bem-estar do homem no ambiente de trabalho
passa a ter um papel estratégico e de responsabilidade social nas empresas, desse
modo, segundoe Chiavenato (2004), diversos autores apresentaram modelos de
QVT, dentre eles os mais importantes sdo os de Nadler e Lawler (1983), de
Hackman e Oldhan (1975) e o de Walton (1973). No Brasil um dos modelos mais
utilizado para avaliagdo da QVT é o de Walton (1973) que sera discutido a seguir.

3.2.1 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Chiavenato (2004), a importancia das necessidades humanas varia
conforme a cultura de cada individuo e de cada organizagio, dai que a QVT ndo €
determinada apenas pelas caracteristicas individuais € nem pelas caracteristicas
organizacionais, mas sim pela interacao sistémica entre ambas. Precisamente por
este motivo, sao varios os modelos e as dimensdes propostos por diferentes
autores, para avaliar a QVT. A seguir, procura-se caracterizar alguns destes

modelos.

3.2.1.1 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

O Modelo de QVT de Nadler e Lawer (1983), conforme esclarece Chiavenato
(2004, p. 450), fundamenta-se em quatro aspectos que, quando incrementados,

resultam numa melhoria da QVT na organizagao, conforme esquematiza o figura 2.
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Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
Nadler e Lawler (1983)
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FIGURA 2 - MODELO DE QVT DE NADLER E LAWER
FONTE: Adaptado de Chiavenato (1999; 2004)

Observa-se no modelo proposto por Nadler e Lawler que os colaboradores
passam a ser parte integrante da organizagdo e mostra a evolugdo da importancia
dos mesmos. Com a tendéncia da participagdo nas decisdes passam a ser nao
somente uns simples executores, mas, planejadores e pensadores.

Segundo Rodrigues (2001), os autores desse modelo ressaltam que a “QVT é
uma grande esperanga para as organizagdes atingirem altos niveis de produtividade,
sem esquecer a motivagao e satisfacdo do individuo”.

Como também enfatizam que o fator critico de sucesso de qualquer programa
de QVT estd na estrutura dos processos participantes, exigindo um treinamento
prévio como preparacao para além de outros aspectos, como a necessidade de
mudancgas a nivel dos sistemas de gestao e da estrutura organizacional e ainda um
forte comprometimento com o processo por parte dos gestores de topo. Os autores
deste modelo reforgam ainda a idéia de que as organizagoes que dao importancia as
praticas de gestdo da qualidade e respectivo impacto sobre os individuos e sua QVT
possuem um grande potencial de desempenho (RODRIGUES, 2001).

Para se ter qualidade de vida no trabalho atualmente € necessario que haja a
“valorizagéo das condigdes do trabalho, da definicao de procedimentos da tarefa em
si, do cuidado com o ambiente fisico e dos bons padroes de relacionamento”
(LIMONGI-FRANCA, 2007, p. 168).
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Percebe-se que, quanto melhores as condigdes de QVT ofertadas por uma
empresa, mais satisfeitos estardo seus colaboradores e, em conseqiiéncia, mais
produtivos. No entanto, se o contrario ocorrer, a empresa tera colaboradores
insatisfeitos, indispostos, infelizes e menos produtivos. Porém, a motivagdo e
satisfagdo das necessidades variam de uma pessoa para outra, dependendo da
cultura individual e organizacional, assim sendo, a QVT nao é estabelecida somente
pelo conjunto de caracteristicas proprias do individuo, tais como necessidades,
valores, expectativas ou ligadas a situagdo ambiental; mas, pela atuagéo sistémica
dessas caracteristicas individuais e organizacionais.

3.2.1.2 Modelo de Hachman e Oldhan (1975)

Para Chiavenato (2004), o modelo de QVT, apresentado por Hackman e
Oldhan (1975), encontra-se bastante relacionado com o desenho de cargos, dai que
os autores propdem sete dimensdes do cargo que possibilitam avaliar estados
psicologicos criticos que originam resultados pessoais e de trabalho com impacto na
QVT e influenciam na produtividade (conforme figura 3).

Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
Hackman e Oldhan (1975)
\ . a
: Estados Psicoldgicos Resultados Pessoais e de

Dimensdes do Cargo Gititoe Trabatha 1
e e e g bl
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FIGURA 3 - MODELO DE QVT DE HACKMAN E OLDHAM

FONTE: Fernandes (1996) e Ferreira, Neves e Caetano (2001)
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Tendo em conta este modelo, Fernandes (1996) e Ferreira, Neves e Caetano
(2001) sublinham que a variedade do trabalho, a identidade e o significado da tarefa
influenciam a percep¢ao que o individuo tem do seu trabalho, a autonomia contribui
para o sentido de responsabilidade social pelo trabalho e o feedback facilita o
conhecimento dos reais resultados do trabalho.

O modelo apresentado por Hackman e Oldhan (1975), conforme Chiavenato
(2004, p. 450) explica as dimensdes do cargo, nomeadamente:

1. Variedade de habilidades: o cargo deve requerer véarias e
diferentes habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa;

2. ldentidade da tarefa: o trabatho deve ser realizado do inicio até ao
fim, para que a pessoa possa perceber gue produz um resuitado
palpavel;

3. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgao de
como o seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o
trabalho das outras;

4. Inter-relacionamento. a tarefa deve proporcionar contacto
interpessoal do ocupante com outras pessoas ou com clientes
internos e externos

5. Autonomia. a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para
planear e¢ executar as tarefas, autonomia e independéncia para
desempenha-las,

6. Feedback do proprio frabalho. a tarefa deve proporcionar
informacao de retorno a pessoa, para que ela possa autoavaliar o
seu desempenho,

7. Feedback extrinseco. deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na
tarefa.

O mesmo autor salienta que essas dimensdes s&@o determinantes para a
qualidade de vida no trabalho, tendo em vista que, proporcionam recompensas
intrinsecas que fornecem satisfacdo no cargo e motivam os colaboradores para o
trabalho. Para medir o grau de satisfacao e motivagéo interna dos colaboradores,
Hackman e Oldhan propoem a utilizagdo de um modelo de pesquisa sobre o
diagndstico do trabalho, embasado nas caracteristicas do cargo como diagnéstico
da QVT (CHIAVENATO, 2004).

De acordo com este modelo de Hackman e Oldhan, as dimensdes do cargo
sio fatores determinantes da QVT, por oferecerem recompensas intrinsecas,
possibilitando a satisfagdo no cargo e a auto-motivagéo no trabalho. (CHIAVENATO,
2004) Por este motivo, os autores do modelo utilizam, como métedo de diagnostico

da QVT, as caracteristicas do cargo e a mensuragdo do grau de satisfacao e de
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motivagdo interna através de um instrumento por eles denominado por Job
Diagnostic Survey . JDS. (CHIAVENATO, 1999)

A positividade pessoal e o resultado do trabalho (alta motivagao interna, alta
satisfagdo no trabalho, alta qualidade no desempenho e baixo absenteismo e
rotatividade) sao obtidos quando os trés estados psicologicos (Significacao
Percebida — SP; Responsabilidade Percebida — RP; Conhecimentos dos Resultados
do Trabalho — CR estdo presentes num determinado trabalho e apresentam um
resultado positivo.

Para Hackman e Oldhan, as dimensdes do cargo s&o fundamentais na QVT,
estes aspectos produzem estados psicolédgicos criticos que conduzem a resultados
pessoais e de trabalho que afetam diretamente a qualidade de vida no trabalho
trazendo um impacto de forma positiva ou negativa dentro da organizagao.

Pelos indicadores citados, percebe-se a importancia dos gestores para a
conscientizacao da qualidade de vida dos funcionarios. Atentamos para o quesito
significado da tarefa o qual depende da visdc administrativa em mostrar a
importancia da tarefa para o executor. Ou seja, a tarefa pode ser simples, porém de
vital importancia para o processo e isso deve ser entendido pelo executor, 0 que traz
um sentido de satisfagdo pessoal ao funcionario no ato de desempenhar o trabathoc
que lhe foi designado.

Quando a organizacdo investe no funcionario, a mesma esta investindo em
produtividade, pois ¢ trabalho ccupa um espago muito importante na vida de todos
nés, visto que uma grande parte de nossa vida € passada dentro da organizagao.

Portanto € necessario criar condigbes adequadas para que as pessoas possam
desenvolver a sua criatividade e evitar condi¢des que possam gerar uma ma
qualidade de vida no trabalho, gerando desconforto para os funcionarios e para a
empresa, pois funciondrios satisfeitos conseqlientemente a organizagdo também
sera saudavel e produtiva.

3.2.1.3 Modelo de Walton (1973)

Outro modelo de QVT foi proposto, em 1873, por Richard Walton, professor da
Harvard Business School, segundo o qual apresenta oito fatores e respectivas
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dimensdes para a sua medigao, conforme Chiavenato (2004, p. 452) nos relata (ver
figura 9).

O modeio de Walton (1973) da destaque a questdes simples para a realizagado
do trabalho, valorizando inicialmente os fatores higiénicos, como: condigées fisicas,
seguranca e remuneragao, sem, contudo, deixar de lado os demais aspectos
defendidos por outros estudiosos.

Limongi-Franga (2007) esclarece que Walton é um dos especialistas que tem
discutido o tema QVT, relacionando-o a valores ambientais e humanos que, devido
ao avango tecnolégico, aumento da concorféncia, e conseguentemente,
necessidade de aumento da produtividade para crescimento econdémico, sao
deixados de lado, o que prejudica o colaborador e a empresa.

A seguir, apresentam-se os oito fatores propostos por Walton e suas
dimensdes, conforme Chiavenato (2004, p. 452):

Fatores de QVT Dimensdes
1. Renda (salario) adequado ao trabalho
1. Compensacio justa e adequada 2. Equidade interna (compatibilidade interna)
3. Equidade externa (compatibilidade externa)
2. Condicéo de seguranga e saude no 4. Jornada de trabalho
trabalho 5. Ambiente fisico (seguroc e saudavel)
6. Autonomia

7. Significado da tarefa

8. Identidade da tarefa

9. Variedade da habilidade

10. Retroacao e retro-informacio

11. Possibilidade de carreira

12. Crescimento profissional

13. Seguranca do emprego

14. lgualdade de oportunidade

5. Integragéo social no trabalho 15. Relacionamentos interpessoais e grupais

16. Sensoc comunitario

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas

18. Privacidade pessoal

19. Liberdade de expressao

20. Normas e rotinas claras da organizagao

7. Trabalho e espago total da vida 21. Papel balanceado do trabalhc na vida pessoal
22. Imagem da empresa

8. Relevancia social da vida no trabalho 23. Responsabilidade social pelos predutos/servigos
24. Responsabilidade social pelos empregados
QUADRO 2 - MODELO DE QVT DE WALTON

Fonte: Chiavenato (2004, p. 452)

3. Utilizacao e desenvolvimento de
capacidades

4. Oportunidade de crescimento e
seguranca

6. Garantias constitucionais

Comparativamente aos demais modelos de QVT, o modelo de Walton
apresenta dimensGes mais abrangentes para analisar a percepgdo e sentimento dos
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trabalhadores sobre as caracteristicas do seu préprio trabalho, do ambiente de
trabalho, tanto fisico como social, e da interface trabalho e vida pessoal.

A avaliagaoc da QVT deve basear-se a partir de um enfoque biopsicossocial,
conforme propde Limongi-Franga (2008), onde se vé& a organizagéo e as pessoas
como um todo. Esta perspectiva constitui um fator diferencial para as organiza¢des
que pretendem realizar diagnosticos, campanhas e implementar projetos voltados
para o desenvolvimento das pessoas no trabalho, melhorando, deste modo, a sua
QVT.

Oliveira (2004a, p. 167) destaca que as instituicbes tém o papel de criar (...)
mecanismos capazes de proporcionar ao trabalhador uma esperanca de vida
melhor. Dessa maneira, qualguer programa de qualidade tera sucesso nas
organizagdes porque ela se torna intrinseca e, consequentemente, todo o produto ou
servico que passe por pessoas que tenham QVT terd o embrido desse bem-estar e
satisfagao.

Através dos modelos apresentados percebe-se a importancia da organizagao
em valorizar os funcionarios, enfatizando as condigdes fisicas e psicolégicas dos
mesmos, possibilitando oportunidades para estarem em sintonia com as metas da
organizacao. Visto que ao investir em melhores condigdes de vida no trabalho e do
funcionario, a empresa estara investindo indiretamente na elaboraciao de seus
produtos, recebendo um feedback de methor qualidade e produtividade.

Diversos pesquisadores desenvolveram modelos para diagnosticar a QVT,
identificando aspectos que influenciam na qualidade de vida do trabalhador.
Contudo, estes modelos nac podem ser aplicados diretamente num sistema sem
que haja uma adaptacdo. Na adog¢ao do modelo € fundamental a identificagdo de
fatores particulares que influenciam a qualidade de vida da organizacao,
considerando o ambiente em que ela esta inserida, sua estrutura, caracteristicas
tecnolégicas, clima organizacional, cultura, valores e praticas administrativas, além
das caracteristicas de seus funcionarios.

Para Silva e De Marchi (1997), a ado¢io de programas de qualidade de vida e
promo¢ao da saude proporcionam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, maior motivagdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor auto-
imagem e melhor relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam beneficiadas

com uma forga de trabalho mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, menor
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ndmero de acidentes, menor custo de salde assistencial, maior produtividade,
melhor imagem e por titimo, um melhor ambiente de trabalho.

Segundo Fernandes (1996), apesar de toda a badalagdo em cima das novas
tecnologias de producado, ferramentas de qualidade etc., é fato faciimente
constatavel que mais e mais os trabalhadores se gueixam de uma rotina de trabalho,
de uma subutilizagéo de suas potencialidades e talentos, e de condi¢des de trabalho
inadequadas. Estes problemas ligados & insatisfagao no trabalho tém conseqgiiéncias
que geram um aumento do absenteismo, uma diminuigdo do rendimento, uma
rotatividade de mao-de-obra mais elevada, reclamacgdes e greves mais numerosas,
tendo um efeito marcante sobre a saude mental e fisica dos trabalhadores, e, em
decorréncia na rentabilidade empresarial.

3.2.2 Programas de Qualidade de Vida no Trabalho

Para tratar a Qualidade de Vida no Trabalho de forma preventiva, deve-se ter
como foco a remogao dos problemas geradores de mal-estar nos ambientes de
trabalho. Dai entaoc vem surgindo inumeros programas de Qualidade de vida nas
organizagoes.

Os programas de QVT existentes atualmente sao alvos de constantes criticas.
Embora o assunto se apresente como mais um modismo para muitos gestores, os
programas de QVT, se bem fundamentados e relacionados com métodos cientificos,
podem surtir um efeito positivo.

Conforme relata Ogata (2010) no ano de 2000, o Brasil gastou mais de 2
bilhtes de reais com doengas ocupacionais. Por isso, investir em programas de
promocao de salde e qualidade de vida permite consideravel economia, em termos
de redugbes em custos de assisténcia meédica, licengas-saude e doencgas
ocupacionais. Quando se fala em custos/despesas € um dos obstaculos, ja que
algumas das organizagdes nao costumam ver isso como um investimento.

De acordo com Gil (2006), esses programas envolvem custos para a empresa
e seu alvo sao os colaboradores e ndo a organiza¢éo, tornando-se dificil a adeséo
do alto escaldo empresarial, porém, eles tém a vantagem de direcionar a empresa

para a eficacia organizacional, visto que é fundamentado na satisfagdo dos
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colaboradores, que fica cada vez maior, através da participagéo nas decisdes e da
meihoria das condi¢des no ambiente de trabalho.

Uma das principais dificuldades encontradas também para o sucesso dos
programas € a baixa participagéo dos colaboradaores ao longo do tempo, incluindo
seu desinteresse pelas atividades dos programas propostos pelas organizacées.

Algumas agbes de Qualidade de Vida no Trabalho sequer exige um
investimento financeiro, e sim boa vontade e criatividade das pessoas envolvidas,
conforme exemplifica Ogata (2010), as resolugdes de programas, envolvendo
membros da organizagdo em todos os niveis (participagao, sugestoes, inovagdes),
requer apenas canais de comunica¢gdes bem estruturados e métodos de
organizacdo flexiveis. O mesmo se pode dizer para outras ag¢des, como
enriquecimento de tarefas e a¢des de saude preventiva no local de trabalho, que
nao reguerem muitos custos.

Chiavenato (2004, p. 451) esclarece que um programa de bem-estar apresenta
normalmente trés elementos: 1. Ajuda os funcionarios a identificar riscos potenciais
de saude; 2. Educar os funcionarios a respeito de riscos de saude, como pressao
sangllinea elevada, fumo, obesidade, dieta pobre e estresse; 3. Encorajar os
funcionarios a mudar seus estilos de vida através de exercicios, boa alimentacao e
monitoramento da saude.

Os programas de salde também favorecem para a QVT, tendc em vista que
sdo grandes aliados para o combate ao estresse dos individuos, além de
proporcionarem maior estabilidade emocional, trazerem melhorias nos
relacionamentos, na autc-estima e mais eficiéncia no trabalho, uma vez que,
pessoas saudaveis trabatham com mais satisfagéo e desempenham suas atividades
com maior qualidade (SILVA; DE MARCH]I, 1997, apud VASCONCELQS, 2001).

Ainda na perspectiva preventiva, podemos observar alguns Programas de QVT
que sio oferecidos como “receitas” para as organizagdes, inciuindo palestras e
programas de ginastica laboral ou as praticas alternativas, como tai-chi-chuan e
ioga. Desconsiderando as peculiaridades de cada organiza¢do e as caracteristicas
de seus colaboradores.

Os limites dos PQV relacionados pela maioria das organizagbes sao
exemplificados pelos “cardapios anti-estresse”, que oferecem series de atividades,

palestras e cursos para promover o descanso ou a distracdo dos individuos.
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Manifesta-se ai o carater ideolégico destes enfoques de QVT, como estratégias de
sedugao para garantir ou aumentar a produtividade dos colaboradores.

Pode-se afimar que a QVT é um instrumento chave da Administragao,
relacionada & area estratégica de pessoas, nas organizagbes, que visa o
desenvolvimento profissional dos colaboradores, uma vez que € nas organizagées
que os trabalhadores encontram o tdo almejado sucesso profissional ou a sua
frustragdo, cabendo as corporagdes, entdo, a criacdo de solugdes capazes de
fornecer uma melhor expectativa de vida. Assim, apds fazer um breve apanhado de
referéncias bibliograficas sobre a tematica, seguem: os resultados da pesquisa
desenvolvida no CES da UFCG, na cidade de Cuité, e as consideragdes finais.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Por meio dos dados levantados junto ao Centro de Educacdo e Saude da
UFCG, pode-se apresentar o perfil dos colaboradores desse centro. No total, foram
analisados 20 questionarios, o que representa 47,61% da populacéo total, que é de
42 funcionarios técnico-administrativos efetivo. Foram considerados: género, faixa
etaria, estado civil, formagéo académica, nivel de escolaridade do cargo, tempo de
trabalho na organizagao e lotagéo.

4.1 Perfil socio demografico

Ao visualizar o Grafico 1, percebe-se a predominancia da populagcdo do sexo
masculino, que representa a grande maioria dos funcionarios (70%) em relagdo ao
sexo feminino com apenas (30%). Essa predominancia sempre foi evidenciada na
area de gestdo, mas a cada dia a situagdo vem mudando, conforme evidencia
Galvao (2008).

80% — e ]
70% 70% A ‘i
| 60% - - f
50% - — |
40% = ® Masculino '
30% e i ® Feminino ]
| 20% |
10% - ?
| |

Masculino Feminino

Grafico 1 - Sexo
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.
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Em relac@o a faixa etaria, observou-se conforme o Grafico 2, que a grande
maioria dos funcionarios (85%), concentra-se nas faixas etarias de 18 a 28 e 29 a 38
anos, estando distribuidos de forma quase igualitdria entre as faixas constantes
nestes intervalos. Tratando entdo de uma populagdo bastante jovem. Interessante
ressaltar que apenas 3 colaboradores (15%) do total, possuem idade entre 39 e 48
anos da populacao pesquisada.

50% -

—_— |
| a5% i ) - |
| 40% - = = — i !
sl - i ® 182 28 anos |
| 30% - Pt N |
| W 29a38anos |
| 25% — — = = !
| 20% 4+— =1 J4 1eehey = =39a48anos |
i 15% - e - - . m®m49a59anos ;

I |
| 10% - S : ®maisde 60 |
Wi 0% 0% . \

0% L —— S— — |

} Idade }

Grafico 2 - Faixa Etaria
Fonte: Pesquisa do autor, 2010

Conforme pode visualizar no Grafico 3, a classificagdo da populagdo em
relagdo ao estado civil mostra uma expressiva predominancia de solteiros (55%)
sobre os casados (35%), Divorciado(a) (5%) e Outros com (5%) também.

| Estado Civil

J
| 60% ——55%—————————— R s o
{

8

| Solteiro(a) Casado(a) Viivo(a) Divorciado(a) Qutros

Grafico 3 - Estado Civil
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.
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A populagédo foi, ainda, estratificada de acordo com Formagéo Académica,
conforme mostra o Gréfico 4.

Como se p6de constatar, ha uma expressiva concentracdo de colaboradores
com pos-graduacgéo, correspondendo a 40% do total de respondentes, o que os
cargos nao exigem esse nivel de formacéo, ja que sdo cargos técnicos, exigindo
apenas nivel médio e nivel superior, nota-se um 6timo grau de formagéo académica
dos colaboradores pesquisados. Ressalta-se, também, a pequena parcela da
populagédo com o nivel de Ensino Médio, apenas 5%. Observa-se, ainda, uma
significativa parcela de colaboradores com o ensino superior incompleto: 30%, como
também, 25% com o ensino superior completo.

| a5% — . = i

40% |
- 40% -
|
| 35% +—— |
| 30% i
959 1 ___ EEnsino Médio ‘
; ® Ens. Superior Incompleto |
| 20% | = ; ‘
g ® Ens. Superior Completo |
| 15% - ~ mPoés-Graduado
| | [
| 10% }
| 5% —— ‘
i
| 0% —= |

Formacgdo Académica

Grafico 4 — Formagao Académica
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

Conforme o Grafico 5 a seguir, pode-se visualizar que 25% dos respondentes
ocupam o cargo de nivel superior. Sendo assim, a grande maioria (75%) €
constituida pelo cargo de nivel médio. Estes dados, referentes aos 20 questionados
analisados, retratam aproximadamente, em termos percentuais, a composi¢do do
nivel dos cargos conforme esperado, em relagédo ao total de colaboradores do CES
(42 funcionarios).
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Nivel de Escolaridade do Cargo

80% —— g ———————— ——
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Grafico 5 - Nivel de Escolaridade do Cargo
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

Com relacdo ao tempo de permanéncia dos colaboradores do CES da UFCG,
verificou-se no Grafico 6, que o tempo de trabalho de 1 a 3 anos foi o que mais
prevaleceu (45%), seguindo com (30%) do total dos pesquisados com 6 meses a 1
ano. Observa-se ainda que 15% dos pesquisados trabalham no CES ha mais de 3
anos, € importante salientar que esse indice € pequeno, especialmente por ser o
CES um centro novo, como também pelo elevado indice de rotatividade por
redistribuicdo que no Gltimo ano foi muito expressiva.

Tempo de Trabalho na Organizacao
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Grafico 6 — Tempo de Trabalho na Organizagado
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.
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Quando vemos a distribuicdo dos cargos pesquisados pode observar que,
apesar da amostragem ter sido acidental, sua divisdo foi equilibrada em suas
diversas lotagao, conforme Grafico 7.

Lotacao
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Grafico 7 — Chefia Subordinada
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

Tendo-se caracterizado a populagdo-alvo da presente pesquisa, passa-se, a
seguir, a analise e interpretacdo dos resultados quanto a percepgdo dos
entrevistados, em termos dos fatores intervenientes em sua QVT segundo as
dimensdes do modelo de Walton.

4.2 Fatores da Qualidade de Vida no Trabalho

A partir do grafico 8, procurou-se avaliar, mais especificamente, as variaveis
que estdo relacionadas aos aspectos compensacgéo justa e adequada, a saber:
salario e remuneracéo e trajeto do trabalho. Observa-se que 60% dos funcionarios
estao satisfeitos com o salario que recebem. Da mesma forma quando se compara
com o trabalho que executa 50% dos funcionarios estao satisfeitos ao comparar seu
salario. Isso € uma grande vantagem para a organizagado, pois estes fatores sdo
importantes para criar motivagao nos funcionarios.
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Ja quando comparou seu salario com o de outros érgéos federais, o resultado
ja nédo é mais o mesmo, 50% dos funcionarios responderam estarem insatisfeitos
com os salarios, conforme se pode observar.

Foram também questionados sobre o trajeto (percurso) de sua residéncia ao
trabalho, e verificou-se que 40% dos colaboradores estdo insatisfeitos, isso pode
acontecer tendo em vista que 0 acesso a organizagdo pesquisada nao é
pavimentado, dificultando o acesso a mesma.

Compensacao Justa e Adequada
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® Insatisfeito(a)
Emrelagdo ao Quando vocé Quando  Comrelagdo ao

saldrio que compara o seu comparado seu trajeto
recebe, como saldrio com o saldrio com de (percurso) de }
vocé se sente? trabalhoque outros érgdos suaresidéncia
vocé executa, federais. Voce ao trabalho,
vocé estd? esta? voce se sente?

Grafico 8 —- Compensacgao Justa e Adequada
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

As condi¢cdes de trabalho aos quais os funcionarios sdo submetidos também
foram avaliadas. No Gréafico 9 observa-se ao questionar sobre sua jornada de
trabalho (55%), ambiente fisico (65%), seguranca e bem-estar em seu ambiente de
trabalho (60%) e acompanhamento periédico de saude do servidor (55%), estao
satisfeitos, afirmando que o ambiente de trabalho & seguro a satde dos funcionarios,
confortavel e propicio para a execugao das tarefas, o que ocorre, especialmente,
pelas instalagdes novas e com pouco tempo de funcionamento, suas estruturas sao

novas e bem adequadas.
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Condig¢oes de Trabalho |
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Grafico 9 — Condigoes de Trabalho
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

No grafico 10, observam-se os resultados referentes ao Uso e
Desenvolvimento de Capacidades, onde nota que os colaboradores entrevistados
afirmam que estao satisfeitos quanto a responsabilidade conferida (65%), o grau de
satisfagdo em relagéo ao trabalho que executa (65%), o trabalho permite utilizar
seus conhecimentos, experiéncias e habilidades (80%) e quando sdo avaliados
pelos resultados e processo que desenvolvem (65%). Pode perceber que a
organizacao preza pelo aproveitamento do talento humano, o incentivo a utilizagéo
da capacidade plena de cada individuo no desempenho de suas fungbes e
feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos no trabalho e do processo
como um todo.
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~ Gréfico 10 - Uso e Desenvolvimento de Capacidades
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

No grafico 11, observam-se os resultados referentes as oportunidades de
crescimento e seguranga que a organizacao oferece para os seus colaboradores.
Verifica-se que sao satisfeitos em relagdo a aplicagdo e expansdo de seus
conhecimentos e habilidades em suas atividades desempenhadas (60%), como
também em relagdo a estabilidade do servidor publico (75%) estao satisfeitos. No
que diz respeito ao indice de estabilidade, a aceitacao se deve, em sua maioria, ao
fato dos servidores publicos serem concursados, e, portanto obterem estabilidade
empregaticia.

Ao investigar sobre a possibilidade de crescimento na organiza¢do, foram
divididas as opinides 30% dos entrevistados responderam que estdo satisfeitos,
outros 30% estdo insatisfeitos, 20% responderam indiferentes, 15% Totalmente
Insatisfeitos e apenas 5% afirmaram que estdo Totalmente Satisfeitos com a
possibilidade de crescimento. Isso talvez deve ser ao fato de nao existir concursos
internos na instituicao fazendo com que deixe as pessoas insatisfeitas.

Ja ao desenvolver oportunidades para o crescimento pessoal e profissional,
como cursos e treinamentos, 95% dos entrevistados responderam estarem
insatisfeitos e Totalmente insatisfeitos, pode perceber que a organizagédo em estudo

nao se preocupa em trabalhar o desenvolvimento pessoal de seus colaboradores.
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Grafico 11 - Oportunidade de crescimento e seguranca
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

Por outro lado, o fator integracao social na organizagdo apresentou o melhor
desempenho, pois os conceitos totalmente satisfeitos e satisfeitos foram muito
elevados, conforme observa-se no Grafico 12. Foi questionado o relacionamento
com a chefia (90%), a satisfacdo com o setor que se encontra atualmente (90%),
relacionamento com os colegas de trabalho (95%) e de modo geral, como avalia sua
qualidade de vida no trabalho (85%), afirmaram estarem satisfeitos e totalmente
satisfeitos. E interessante ressaltar que a integragcdo social, embora altamente
desejavel, ndo depende necessariamente da cultura organizacional, podendo ser
desenvolvida por iniciativa prépria dos colaboradores. A qualidade de vida no
trabalho proporciona maior participagdo por parte dos trabalhadores e cria um
ambiente de integracdo com superiores, colegas e com o proprio ambiente de
trabalho, visando sempre a compreensdo das necessidades dos funcionarios
(MORETTI; TREICHEL, 2003).
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Grafico 12 — Integragao social na organizagao
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

O fator cidadania (constitucionalismo), ou seja, a existéncia de normas e
procedimentos que estabelecem claramente os direitos e os deveres dos
trabalhadores, apontados no grafico 13, & importante para um bom desempenho. Ao
procurar saber sobre os beneficios sociais oferecidos pela organizagao (assisténcia-
meédica, vale-alimentacao, vale-transporte e outros) 50% estao satisfeitos, 60%
afirmam que seus direitos trabalhistas sédo respeitados, como (férias, 13° salario,
insalubridade etc), 60% também afirmam serem respeitados a sua individualidade
dentro da organizagao.

O percentual de satisfagdo € um ponto altamente positivo para a instituicao,
pois demonstra haver um claro e permanente interesse no cumprimento das
questdes legais.

Ja ao considerar o tratamento de forma igualitaria, imparcial e justa diante dos
técnicos administrativos, a resposta dividiu-se em opinides, 35% se sentem
satisfeitos com a forma que sao tratados, 30% afirmam Insatisfagdo, 25% ficaram
indiferentes, e 5% Totalmente Satisfeito e outros 5% como Totalmente Insatisfeito.
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Cidadania (Constitucionalismo)
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Grafico 13 — Cidadania (Constitucionalismo)
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

Quanto ao fator trabalho e espaco total da vida, foram questionados sobre seus
horarios de trabalho e de descanso, 60% dos entrevistados responderam estarem
satisfeitos com tais horarios e 25% responderam que estdo insatisfeitos, 10%
Totalmente Satisfeitos e 5% indiferentes. Ao procurar saber sobre o tempo que resta
depois do trabalho para se dedicar ao lazer ou a familia, j& tendenciou para
insatisfeitos (45%) e satisfeito (40%), indiferentes 10% e totalmente satisfeitos 5%.
Ao citar momentos de comemoragdes, atividades sociais e esportivas da
organizacao, as opinides se dividiram, 35% responderam que se sentem satisfeitos,
30% responderam indiferentes, 25% responderam insatisfeitos e 5% Totalmente
Satisfeito como também Totalmente Insatisfeito. Também foi procurado saber o que
eles achavam se fosse implantado um projeto de QVT para os servidores no centro.
A resposta foi quase unanime: 95% dos pesquisados responderam sentiriam
satisfeitos e totalmente satisfeitos em ser implantado um projeto dessa natureza no
seu local de trabalho, apenas 5% responderam indiferente, o que podemos perceber
€ que os colaboradores almejam um olhar mais humanizado e saudavel.
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O trabalho e o espaco total da vida
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Grafico 14 — O trabalho e o espacgo total da vida
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.

A dimenséo referente a Relevancia Social do Trabalho apresentou um étimo
desempenho, pois os conceitos Totalmente Satisfeito(a) e Satisfeito(a) somaram a
imagem da organizagao, sua responsabilidade social e sua sensacdo de se sentir
util com sua profisséo. Ao questionar em relagao ao orgulho de dizer onde trabalha,
sobre a relagdo a imagem que a organizagdo tem perante a sociedade e sobre a
sensacdo de se sentir util para a sociedade ao realizar suas tarefas, 95% dos
questionados em cada questdo dessas responderam se sentirem totalmente
satisfeitos e satisfeitos.

Se por um lado, alguns fatores contribuem positivamente para a QVT, por
outro, podemos perceber o descaso que acontece com os colaboradores quando
perguntou-se sobre a satisfacdo em relagéo a politica de recursos humanos que a
instituicdo possui, 45% responderam que se sentem Totalmente Insatisfeitos e
Insatisfeitos, 35% indiferentes e apenas 20% satisfeitos com o trabalho que vem
desenvolvendo a organizacao diante da politica de recursos humanos para com os
técnico-administrativos.
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Grafico 15 — Relevancia Social do Trabalho
Fonte: Pesquisa do autor, 2010.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente trabalho pretendeu-se analisar a QVT dos técnico-
administrativos do CES da UFCG - Campus Cuité-PB. A partir do referencial teérico,
dos dados coletados no campo e dos resultados analisados, com base nos objetivos
especificos, inicialmente tragados, foi possivel chegar as seguintes conclusdes:

Pode-se afirmar que o perfil dos técnico-administrativos do Centro de
Educagao e Saldde da UFCG Campus Cuité é composto por homens (70%), com
faixa etaria entre 18 e 38 anos (85%), sao solteiros (55%), possuem nivel superior
(55%) e grande parte possui ainda pos-graduagdo (40%) O perfil de pessoas
graduadas e com pds-graduadas demonstrando o alto nivel de qualificagdo, mesmo
para a grande maioria dos cargos que exige apenas o nivel médio (75%) e de nivel
superior {25%) no qual ndo exige pés-graduagdo. Seu tempo de servigo constitui de
6 meses a 3 anos um total de (75%) dos entrevistados, conciuindo com sua lotagao
que apesar da amostragem ter sido acidental, sua divisdo foi equilibrada: direcdo
(30%), UAS (40%) e UAE (30%).

A percepcdo em relacdo a satisfacdo da QVT dos técnico-administrativos
representa um conjunto de fatores que destacam as seguintes dimensbes:
condi¢des de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, integracao social da
organizagao e relevancia social do trabalho, as quais tiveram uma maior satisfagao
diante das outras dimensfes pesquisadas.

Dimensbes como compensagdo justa e adequada, oportunidade de
crescimento e segurang¢a, cidadania (constituigdo) e trabalho e o espacgo total da
vida, sdo menos apontados pelos técnico-administrativos como representativos em
seu meio de uma &tima QVT. Esta situagdo é o reflexo da politica de remuneragéo
ao comparar a outros érgaos federais, o dificil acesso a organizagao pesquisada, ja
que a instituicao fica fora da cidade, numa estrada nao pavimentada e sua gestao de
recursos humanos ser no campus de Campina Grande distante 120 km do campus
pesquisado, na sua grande maioria dificuitando a comunicagdo entre os seus
colaboradores que ficam distantes. Ao questiona-los sobre a satisfagado com relagao
a politica de recursos humanos (a forma de tratar os servidores) que a instituigao



51

tem 35% sentem indiferentes e 30% sentem insatisfeitos com tais politicas, isso
pode esta acontecendo pelo fato ja explicado acima.

Conforme pode perceber na pesquisa, em relagdc a oportunidade de
desenvolvimento dos técnico-administrativos do CES, para o crescimento pessoal e
profissional com cursos e treinamentos, a pesquisa indica um percentual estridente
de 95% que estdo insatisfeitos e totalmente insatisfeitos. Mesmo diante de uma
situagdo profissional e social pouco estimulante, os técnico-administrativos
pesquisados, em termos gerais, apresentam um bom nivel de satisfagdo com a sua
QVT, possivelmente por se identificarem com o cargo ocupado ou mesmo pela
sensacao de se sentir util.

As conclusbes aqui observadas, nao podem ser generalizadas para toda a
UFCG, ja que a pesquisa foi limitada apenas ac CES, no qual 0 mesmo existe suas
peculiaridades que em outro centro possa ndo existir, como também, a pesquisa
podera ser aprofundada, de forma a obter uma visao mais clara da realidade de toda
a instituicdo. Dessa maneira sugere-se que sejam tomadas medidas para a melhoria
dos itens considerados insatisfatorios, para que seus colaboradores se sintam
motivados e para que haja o alcance das metas organizacionais, que é oferecer
servicos de melhor qualidade aos clientes, para o seu efetivo desenvolvimento e
realizagao profissional e pessoal. Como também, este trabalho nido deve ser
entendido como acabado, pelo contrario, os resultados obtidos demonstram que o
caminho a percorrer ainda é longo e que diversas sdo as possibilidades de futuras
pesquisas. Podendo desenvolver futuras linhas de estudo sobre a percepgéao de
QVT nos diretores dos centros e seus niveis de esforgos na implementagac de
acgdes e programas de promog¢ao da QVT para os seus técnico-administrativos, haja
vista serem atores importantes no seio da Instituigdo, em particular, no apoio aos

trabalhos educacionais.
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APENDICE A

Questionario — Qualidade de Vida no trabalho dos técnicos administrativos do Centro de Educacio e Satde da
Universidade Federal de Campina Grande - Cuité - PB

Prezado Entrevistado (a):

Este questiondrio tem a finalidade de coletar dados para a elaboragdo do projeto de pesquisa em Gestdo e
Administragdo Publica. Tais informagdes serdo utilizadas unicamente para fins académicos, e serdo mantidas em
total sigilo. Ndo é necessério se identificar. Desde jé agradecemos a sua colaboragéo.

1. Perfil do Entrevistado

i Sexo: () Masculino ( ) Feminino

1.2 Idade: ( )18a28anos ( )29a38anos ( )39 ad48anos( )49a59%anos ( ) maisde 60
13 Estado Civil: ( ) solteiro(a) ( ) casado(a) ( )vituvo(a) ( )divorciado(a) ( ) outro

Formagdo Académica:

1.4 ) P . 2 :
( ) Ensino Médio ( ) Ens. Superior Incompleto ( ) Ens. Superior Completo ( ) Pds-Graduado

1.5 Nivel de Escolaridade do Cargo: ( ) Médio ( ) Superior

Tempo de trabalho na organizagdo:

1.6
( )DeDa6bmeses( )De6bmesesalano ( )Delanoa3anos () Mais de 3 anos

1.7 Vocé esta ligado(a) a qual Chefia? ( ) Diregdo ( )UAS () UAE

2. Qualidade de Vida no Trabalho

Assinale as alternativas de acordo com a escala abaixo:

(1) Totalmente Satisfeito(a) (2) Satisfeito(a) (3) Indiferente 1 2 3 4 5
(4) Insatisfeito(a) (5) Totalmente Insatisfeito(a)
Compensagdo Justa e Adequada 1 2 3 4 5

2.1 Em relagdo ao saldrio que recebe, como vocé se sente?

22 Quando vocé compara o seu salario com o trabalho que vocé executa,
i vocé esta?

Quando comparado seu saldrio com de outros orgaos federais. Vocé

2.3 estd?

Com relagdo ao trajeto (percurso) de sua residéncia ao trabalho, vocé

2.4
se sente?

CondicBes de Trabalho 1 2 3 4 5

2.5 Quanto a jornada de trabalho, vocé esta?

Como vocé classificaria as condigdes ambientais de trabalho (recursos,

25 equipamentos, iluminagdo, higiene, local de trabalho) da organizagdo?
Qual o grau de satisfagdo referente a seguran¢a e bem-estar em seu
2.7 -
ambiente de trabalho?
28 Quanto ao acompanhamento periédico de satde do servidor pela
’ organizacdo?
Uso e desenvolvimento de capacidades 1 2 3 4 5
29 Em relagdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de

trabalho dada a vocé), como vocé se sente?

2.10 | Qual seu grau de satisfagdo referente ao trabalho que executa?

Quando se refere a utilizagdo de seus conhecimentos, experiéncias e

2z habilidades que seu trabalho permite, vocé sente-se?

Como vocé se sente ao ser avaliado pelos resultados e processos de

412 trabalho que vocé desenvolve?




Oportunidade de crescimento e seguranga

Qual seu grau de satisfagdo diante da aplicagdo e expansdo de seus

“h conhecimentos e habilidades em suas atividades desempenhadas?
2.14 | Quanto a possibilidade de crescimento na organizacio, vocé esta?
Quanto as oportunidades de desenvolvimento para o crescimento

2.15 | pessoal e profissional (cursos, treinamentos), oferecido pela
organizacao, vocé se sente?

216 Qual sua satisfagdo diante da estabilidade do servidor publico no
trabalho?

Integracdo social na organizagdo

2.17 | Seu relacionamento com a chefia é?

218 Qual seu grau de satisfacdo no setor, onde vocé encontra-se
atualmente?

219 Com relagdo ao relacionamento com os colegas de trabalho, vocé
considera?

De modo geral, como vocé avalia sua qualidade de vida no

2.20
trabalho?

Cidadania {Constitucionalismo)
Qual seu grau de satisfagdo quanto aos beneficios sociais

2.21 | oferecidos pela organizacdo? (assisténcia-médica, vale-
alimentagdo, vale-transporte e outros)

222 Diante dos direitos trabalhistas (férias, 132 salario, insalubridade,

’ etc.) respeitados pela organizagdo. Vocé se sente?

223 Em relacdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas
individuais e particularidades) no trabalho, como vocé se sente?
Quando considerado que os servidores técnicos-administrativos

224 | il Mg i
s3o tratados de forma igualitaria, imparcial e justa. Vocé se sente?
O Trabalho ¢ o espago total da vida

595 O quanto vocé estd satisfeito com seus horarios de trabalho e de

’ descanso?

2.26 | Com relagdo ao tempo que resta depois do trabalho para se
dedicar ao lazer ou a familia. Vocé esta?

2.27 | Ao citar momentos especiais de comemoragdes e atividades sociais
e esportivas da organizagdo, vocé se sente?

2.28 | Qual sua satisfacdo se fosse implantado um projeto de qualidade
de vida no trabalho para os servidores no CES?

Relevancia social do trabalho

2.29 | Em relacdo ao orgulho de dizer onde trabalha. Como vocé se
sente?

2.30 | Com relagdo a imagem que esta organizagdo tem perante a
sociedade, vocé esta?

2.31 | O quanto vocé estd satisfeito(a) com a politica de recursos
humanos (a forma de tratar os servidores) que a instituicao tem?

2.32

Quanto a sensagdo de se sentir util para a sociedade ao realizar
suas tarefas, vocé se sente?

Espaco reservado para comentdrios e sugestdes:




