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RESUMO

Atualmente discute-se muito sobre a qualidade de vida no trabalho e na vida das
pessoas. A qualidade de vida pode ndo ser incluida no trabalho sem uma mudanga na
estrutura cultural da sociedade, pois a0 mesmo tempo em que pequenas acdes ja trazem
uma grande diferenca, sdo justamente as acdes que sao de dificeis mudangas, pois estdo
intrinsecas no comportamento humano, ndo sendo alteradas com facilidade. Sao hébitos
criados e veiculados dentro da sociedade, e principalmente dentro da estrutura
organizacional.

Mesmo quando a organizacdo abre espaco para que isso exista, ainda hd uma
divisdo entre o que é do profissional e o que é do pessoal. Dessa forma nido ha como
existir uma dicotomia entre qualidade vida de qualidade no trabalho, assim o
colaborador que sofre por um motivo que ndo seja profissional, traz para o trabalho o
sofrimento, e por consequéncia baixa produtividade, absenteismo, até mesmo podendo
ocorrer acidentes de trabalho.

Palavras-chaves: Qualidade vida no trabalho. Produtividade. Satisfacdo no trabalho.

INTRODUCAO

CONCEITO QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida € a percepcdo do individuo de sua posi¢do social, no
contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus
objetivos, expectativas, padrdes e preocupagdes.

Ja a qualidade de vida no trabalho — QVT, por sua vez trata-se de um conceito

N

relacionado a satisfacdo dos funciondrios quanto a sua capacidade produtiva em um
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ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo, como oportunidades de treinamento e

aprendizagem ,e com o equipamento e facilidades adequadas para o desempenho de

suas funcoes.

Segue alguns conceitos de QVT

Ano

Autor

Defini¢ao

1776

Adam Smith

Destaca a influencia da remuneracdo sobre a satisfacdo dos
trabalhadores e, consequentemente, sobre o aumento da produtividade

1912

Taylor

Tem a crenga numa suposta harmonia de interesses entre patrdes e
empregados. Afirma que a prosperidade dos trabalhadores estaria
associada a prosperidade dos patrdes.

1916
(Tradugao
inglés em
1949)

Fayol

A remuneracgdo de pessoal deve ser equitativa e, tanto quanto possivel
satisfazer ao mesmo tempo o pessoal e a empresa.

1950

TavistockInstitute

Define um modelo macro para agrupar o trindmio individuo-trabalho-
organizagdo, originando uma abordagem sociotécnica da organizacio
do trabalho, tendo por base a satisfagcdo do trabalhador no e com o
trabalho

1968

Herzberg

Desenvolveu uma teoria com fatores higiénicos e motivacionais, sendo
que os fatores higi€nicos poderiam trazer a insatisfa¢do do trabalho.

1977

Maslow

Sugere uma piramide dividida em cinco niveis (fisiol6gico, seguranga,
afiliacdo, estima, realizacdo pessoal), onde é necessdrio satisfazer o
nivel mais baixo para poder ir a um nivel mais elevado.

1980

McGregor

Desenvolveu as teorias X e Y salientando que o trabalho pode ser
fonte de satisfacdo quando criadas as condi¢des na qual o individuo
possa se desenvolver.

1985

Huse e
Cummings

Uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e
organizagdo, destacando-se dois pontos distintos: 1. A preocupagdo
com o bem estar do trabalhador e com efici€ncia organizacional; 2. A
participagdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho

1973

Walton

A expressdo qualidade de vida no trabalho tem sido usada, com
crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e
humanos negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avanco tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento
econdmico.

1981

Davis

Condig¢oes favoraveis ou desfavoraveis de um ambiente de trabalho
para os empregados

1979

Guest

Um processo pelo qual uma organizagao tenta revelar o potencial
criativo de seu pessoal envolvendo-o em decisdes que o afetam em seu
trabalho. Uma caracteristica marcante do processo € que seus objetivos
ndo sdo simplesmente extrinsecos, focando melhoria da produtividade
e eficiéncia em si; eles também sdo intrinsecos no que diz respeito ao
que o trabalhador vé como fins de auto-realiza¢do e au-
engrandecimento.

1990

Sekiou e Blondin

Uma participa¢do concreta de uma filosofia humanistica, pela
introdugdo de métodos participativos, visando modificar aspectos do
local de trabalho, a fim de criar uma situacao nova, mais favoravel a
satisfacdo dos empregados




1993 Correa Divide a qualidade de vida em quatro estdgios: 1. Abrange as
condigdes de subsisténcia como salario, seguranga, prevencao de
acidentes; 2. Refere-se aos incentivos salariais como divisdo de lucros
pela empresa; 3. Define o reconhecimento pessoal, lideranca e o
grupo; 4. Liga-se ao autodesenvolvimento, criatividade, flexibilidade
de hordrio e preocupagio com meio ambiente.

1990 Vieira Hanashiro | A melhoria nas condi¢des de trabalho com extensdo a todas as fungdes
de qualquer natureza ou nivel hierdrquico em termos das varidveis
comportamentais, ambientais e organizacionais, que venham,
juntamente com os estabelecimentos de Politicas de Recursos
Humanos, humanizar o emprego de forma a obter-se resultado
satisfatdrio, tanto para o empregado como para a organiza¢do, com
vistas a atenuar o conflito existente entre capital e trabalho.

1983 Nadler A qualidade de vida no trabalho € um modo de pensar sobre pessoas,
trabalho e organizag@o. Seus elementos distintivos sdo preocupacgio
sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas e a participagdo na
solucdo de problemas organizacionais e tomada de decisdes

1971 Hacman e Lawler | Os individuos s@o capazes de obter uma satisfacéo pessoal
significativa quando eles desempenham os trabalhos que experimenta
com elevada variedade, autonomia, identidade da tarefa e feedback.
Além destas quatro dimensdes, propde-se ainda a convivéncia com 0s
outros e oportunidade de amizade. Os esforcos para a qualidade de
vida no trabalho procuram tornar os cargos mais produtivos e
satisfatérios. Embora sejam usadas muitas técnicas diferentes sob o
titulo de qualidade de vida o trabalho a maioria dos métodos acarreta a
reformulag@o dos cargos com a participacdo dos trabalhadores
afetados

Fonte: Tabela construida através dos autores Chiavenato, 2007;Chiavenato, 2012; Sant’ Anna 2011.

Visando ver o bem estar do colaborador em sua concep¢do total uma das
concepcoes que a fundamentam a QVT dentro da organizacdo sdo: participacdo do
colaboradoras decisdes que afetam o desempenho de suas fungdes, reestruturacdo de
tarefas, estruturas e sistemas que oferecam maior liberdade e satisfacdo no trabalho;
reconhecimento de acordo ao desempenho; adequacdo ao ambiente trabalhista as
necessidades individuais do trabalhador e satisfagao.

Dessa forma pode-se perceber que a qualidade de vida no trabalho tem uma
relacdo entre o tripé empregador, empregado e organizacdo. Nao ha como se obter
QVT, sem que haja uma relacdo harmoniosa e estreita entre estes trés componentes. No
que confere ao empregado, podemos citar, por exemplo, a satisfacdo, o clima
organizacional e a percep¢do de justica organizacional. J4 na organizacdo, hd o fator
ergondmico, condi¢des de trabalho, temperatura, ruidos. E no quesito empregador uma
das mais importantes € o tipo de lideranga utilizada por cada um, pois indicard a

facilidade de acesso. Além de sua clareza ao administrar a empresa, tornando-a segura,

isto €, sélida no mercado.




A partir da solidez do mercado da organizacdo podemos entdo partir para os
objetivos da QVT, que sdo dois enfoques distintos: aumento da produtividade e
desempenho; e satisfacdo com o trabalho. O primeiro aspecto se relaciona com o
trabalho, a organizacdo, enquanto que o segundo traz como referencia o colaborador.
Sendo assim a QVT € uma idéia dinamica e que vem sendo permeada por evolucdes
processadas em diferentes campos.

Segundo Chiavenato apud Coronado e Fernandes, 2008 “a QVT tem o objetivo
de assimilar duas posi¢des antagdnicas: de um lado, a reivindicacdo dos empregados
quanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho, do outro, o interesse das organizacodes
quanto a seus efeitos sobre a produgdo e a produtividade”.

Essas duas posi¢des, a principio opostas, surgem devido ainda acreditar-se que a
QVT traz apenas custos para a empresa, em vez de do que ela é realmente. Ela passa a
ser um investimento, pois ao investir no colaborador, este produz mais, dando o retorno
tdo esperado,porém para isto acontecer € necessario que seja algo intrinseco a empresa,
que permeie a cultura organizacional, pois deve ser verdadeira a preocupag¢do com o

bem estar dos colaboradores e ndo apenas uma ferramenta de gestao.

BENEFiCIOS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As organizagdes como um cendrio cada vez mais competitivo, € na maioria das
vezes, com o uso das mesmas ferramentas de gestdo, fazem com que o seu diferencial se
torne a sua mao de obra, antes dito muitas vezes apenas como realmente uma parte do
corpo, agora com o processo de reinvencdo e da forma de gestdao hd a necessidade da
organizacdo se aperfeicoar ndo somente nos aparatos tecnoldgicos, mas em reter os
melhores profissionais da drea para agregar valor a empresa.

Assim segundo Mello(2002) apud Oliveira (2008) “as organizacdes comegaram
a entender que precisavam encontrar um ponto de equilibrio entre trabalho e melhoria
da qualidade de vida dentro e fora das empresas, pois as dificuldades emocionais
decorrentes da vida pessoal interferem no desempenho profissional” podendo entdao
inferir que uma qualidade de vida positiva traz um baixo nivel de estresse, tendo assim
uma correlacdo com a produtividade.

Com baixo nivel de estresse ha uma melhora na concentracdo, evitando assim

acidentes, ferimentos, absenteismo, turn over e licengas médicas.
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as vezes, em sua luta contra o sofrimento, o sujeito chega a elaborar
solugbes originais que, como mostraremos, sdo em geral favoraveis

N

simultaneamente a producdo e a sadde: caracterizaremos entdo esse
sofrimento denominando-o sofrimento criativo. Ao contrario, nessa luta
contra o sofrimento, o sujeito pode chegar a solu¢des desfavordveis a

N

producdo e desfavordveis também a sua saide. O sofrimento serd entdo
qualificado como sofrimento patogénico”.(Dejours, apud Chanllat, 1996)

Dessa forma, o sofrimento, o stress, a baixa qualidade de vida cria uma situacao
negativa, sendo prejudicial a produtividade como também a saide. O seu contrério traz
como beneficio a maior envolvimento dos préprios funciondrios.

Para que haja uma motivacdo no trabalho, ha diversas correntes com vérios
conceitos sobre o que seria proveitoso para cada individuo dentro da organizacdo, a
exemplo: Adam Smith, apud Santa’Ana 2011, destaca em seu livro, A riqueza das
nacdes, a influéncia da remuneragdo sobre a satisfacdo dos trabalhadores e,
consequentemente, sobre o aumento da produtividade.

Assim a satisfac@o no trabalho juntamente com o bem estar e o envolvimento do
colaborador junto a organizac¢do tem uma estreita relacdo com a qualidade de vida no
trabalho, pois para se obter uma QVT € necessdrio que se obtenha antes estes
componentes.

Para Alburque e Limongi (1998) apud Coronado e Fernandes(2008)a QVT “é um
conjunto de acdes de uma empresa que envolve diagnéstico e implantacao de melhorias
e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho,
visando a propiciar condi¢Oes plenas de desenvolvimento humano para e durante a
realizacdo do trabalho”. Enquanto que para Huse e Cummings(1985) apud Guimaraes
(1999) a QVT “procura atualmente, resgatar a humaniza¢do do ambiente total da
empresa, com destaque para o cargo, interagdes e politicas da organizacdo. A énfase na
QVT € um maior equilibrio entre trabalho e lazer, resultando em melhor qualidade de
vida.”.

Segundo Coronado e Fernandes (2008) podem-se envolver os colaboradores em
programas de QVT por meio do enriquecimento de cargo, que significa a reorganizacao
e ampliacdo de cargos para proporcionar adequagdo ao ocupante no sentido de aumentar
a satisfacdo intrinseca através do crescimento de variedades, autonomia, significado das

tarefas, identidade com as tarefas e retroacao.

A qualidade de vida, numa visdao ampla, quando esta inserida em uma cultura em

que hd uma melhora no trabalho, nas promocgdes, no saldrio, com colegas e com a
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chefia, porém esta cultura € intrinseca a organizacdo, esta permeia a estrutura por
completa desde decisOes rotineiras até a missdo organizacional e assim por
consequéncia dessas melhoras, dessa cultura permeada pela QVT, hd uma menor
rotatividade com menos faltas, maior desempenho e maior produtividade. Sendo assim,
através do processo de qualidade de vida na empresa podemos pensar no vinculo que
estd incluso entre organizacgdo e trabalhador, e verificar seus beneficios.

Se a QVT auxilia na reduc¢do do absenteismo e em uma produtividade maior, a
falta desta pode provocar o inverso, sendo aumento do absenteismo, e menor
produtividade, segundo Huse e Cummings(1985) apud Guimaraes (1999) “a baixa QV
nas organizagOes € a maior causa da crescente alienacdo e insatisfacdo do trabalhador e
declinacdo da produtividade. Além disso, hd como consequéncia ao aumento de

comportamentos como o absenteismo, greves, alcoolismo, entre outros”.

METODOLOGIA DE PESQUISA

Histérico da empresa

A empresa Brisa Supermercado esta situada a Rua Sao Jorge, 668 no bairro
Cavalhada em Céceres/MT. A empresa trabalha no ramo de produtos alimenticios, com
predominancia em revenda para varejo, contendo um agougue, uma padaria.

A empresa conta com missdo, visao e valores estabelecidos intrinsecamente, nao
de forma declarada.

A empresa tem como missdo a qualidade de atendimento, sua visdo esta
relacionada aos produtos e atendimentos serem eficazes e eficientes. Em termos gerais a

missao, a visao e os valores da empresa sao:

Missao

O Brisa supermercado é uma empresa familiar que
procura proporcionar produtos de qualidade, visando a
satisfacdo de nossos clientes através do atendimento direto e
proximo. Respeitando sempre as pessoas, sendo estas, clientes,
concorrente, a sociedade em geral ou o ambientes.

Visao



Ser uma empresa que proporcione produtos e
atendimentos que atendam de modo eficaz e eficiente os clientes
e funciondrios em suas necessidades.

Valores

Honestidade, Lealdade, Compromisso, Respeito, Persisténcia .

Quando a empresa postulou a sua missdo, visdo coloca junto os seus objetivos e
metas de uma forma global, porem um dos objetivos a curto prazo da empresa é
conseguir realizar compras a vista a partir de 2014, para realizar melhores negociagdes,
pois ficariam apenas as negociagdes a prazo, quando necessitado de um volume maior
de determinados produtos.

Segundo Chiavenato 2003 a missdo organizacional “é a declaracdo do proposito
e do alcance da organizacdo em termos de produtos e de mercado. Ela se refere ao papel
da organizacdo dentro da sociedade em que esta envolvida e significa sua razdo de
existir’. Assim missdo € a finalidade da organizacdo e estd relacionada com os seus
objetivos, com o que a empresa espera é.

Em Chiavenato 2003 ainda podemos encontrar alguns aspectos em que a missao
deve estar alinhada e sdo estes:

v A razdo da organizacao;

v O papel da organizagio;

v Qual a natureza do negocio da organizagao;

v Quais os tipos de atividades em que a organizacdo deve concentrar seus
esfor¢os no futuro.

Enquanto que a visdo segundo Chiavenato 2003 “é o sonho acalentado pela
organizacdo”, sendo portanto o objetivo da organizacdo, o que ela pretende alcangar em
determinado espago de tempo, sendo mutdvel, ndo estagnado.

E os valores sdo os principios éticos que norteiam as agdes da organizagdo,
desde seus diretores até o final do organograma.

Na empresa pode citar alguns departamentos na empresa, sendo estes:
financeiro, estoque, compras, recursos humanos, € o que se chama de loja onde se situa
a parte de vendas contando com 20 funciondrios distribuidos nestes setores € nos demais

cargos

Metodologia



O presente estudo foi utilizado por meio da abordagem quantitativa, com apoio
do método qualitativo, utilizando a investigacdo exploratéria pois permite uma maior
familiaridade entre o pesquisador e o tema pesquisado, visto que este ainda é pouco
conhecido, pouco explorado.Segundo Vergara(2006) pesquisa exploratdria “é realizada
em area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de
sondagem, ndo comporta hipdteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da
pesquisa’”.

Por ser uma pesquisa bastante especifica, podemos afirmar que ela assume a
forma de um estudo de caso, sempre em consonancia com outras fontes que dardo base
ao assunto abordado, como € o caso da pesquisa bibliogrifica e das entrevistas com
pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado.

O pesquisador assim tem a oportunidade de verificar in loco os fendmenos a
serem pesquisados, podendo ser de grande valia quando bem aproveitado. E utilizado o
estudo de caso para meios especificos, obtendo dados locais para que apds ocorra a sua
generalizacdo, gerando assim uma compreensao do fato.

Durante o estudo de caso hda uma observacdo e um estudo de um contexto
especifico e requer que se observe as diversas varidveis que envolvem esse caso em seu
ambiente macro e micro, interno e externo. Nesse contexto hd uma juncio entre a teoria

e o caso estudado, exigindo conhecimento e descri¢ao idiossincrética do caso.

Universo e Amostra
Foi realizado o estudo de caso na empresa Brisa Supermercado, situado na
cidade de Caceres/MT. Sendo utilizada a empresa global, isto € todos os funciondrios

responderam os questiondrios propostos pelo autor.

Coleta de dados

Foram aplicados 20 questiondrios na populacdo que corresponde a todos os
funciondrios do supermercado Brisa. A pesquisa contou com duas etapas, a primeira
com um questiondrio adaptado sobre qualidade de vida. O questionério foi realizado
pela adaptacdo do Instrumento Biopsicossocial e Organizacional , BPSO, 1996
proposto pela Dr* Limongi-Franca. A segunda etapa correspondeu a uma avaliacdo de
desempenho.

O questiondario de qualidade de vida traz um enfoque biopsicossocial

interligados, segundo Limongi-Franca, apud Oliveira, 2008:



Nivel biolégico — refere-se as caracteristicas herdadas ou adquiridas ao nascer e
durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e vulnerabilidade dos 6rgdos ou
sistemas.

Nivel psicolégico — refere-se aos processos afetivos, emocionais de raciocinio,
conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e o seu modo
de perceber e posicionar-se diante das pessoas e das circunstancias que vivencia.

Nivel social — revela os valores, as crencas, o papel na familia, no trabalho e em
todos os grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e de que participa. O meio
ambiente e a localizag¢do geografica também formam a dimensao social.

O questiondrio foi adaptado contendo os aspectos que a empresa possui hos
ambitos organizacionais, bioldgicos, psicoldgicos, sociais e pessoais, contendo subitens
para serem avaliados, em uma escala que de satisfacdo, indo de insatisfacdo total a
satisfacdo total para cada item.

A segunda etapa foi constituida de uma avaliacdo de desempenho onde todos os
colaborados avaliaram 7 (sete) quesitos em todos os colegas, sendo este composto dos
seguintes itens assiduidade, pontualidade, planejamento atividades, produtividade,
praticas inovadoras, relagdes interpessoais, conduta ética.

Estes itens eram avaliados com notas de 1 a 10, devendo todos os itens serem

avaliados de todos os colaboradores, inclusive a si proprio.

ANALISE E RESULTADO DA PESQUISA

Aspectos Organizacionais

M insatisafacdo total M insatisfeito parcialmente m neutra M parcialmente satisfeito ® satisfacdo total

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%
Imagem da emp@gsarfuntdaiefde tien@riakddd e dies pneobd medtiEnglaxfistostsbtdrosasals @resknd b (begistracigggame




10

Griafico 1 desenvolvido pelo autor

Uma organizagdo ¢ composta por pessoas que possuem 0 mesmo objetivo, o que
segundo Maximiano (1992) "uma organizacdo € uma combinacdo de esforgos
individuais que tem por finalidade realizar propdsitos coletivos. Por meio de uma
organizacdo torna-se possivel perseguir e alcangar objetivos que seriam inatingiveis
para uma pessoa. Uma grande empresa ou uma pequena oficina, um laboratério ou o
corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola sdo todos exemplos de organizacgdes."

z

Uma organizacdo ¢ formada pela soma de pessoas, mdaquinas e outros
equipamentos, recursos financeiros e outros. A organizagdo entdo € o resultado da
combinacdo de todos estes elementos orientados a um objetivo comum. A qualidade é o
resultado de um trabalho da organizagao.

Para a condu¢do de uma organizagdo € preciso estar bem elaboradas as funcoes,
cargos, tarefas o que para Oliveira (2008) tal elaboracdo se encaixa na articulacdo de
estratégias e objetivos propostos pelos temas controle, direcdo, planejamento e
organizacdo, pois assim estrutura-se a forma de agir e de gerenciar. Assim 0s quesitos
organizacionais pesquisados, sendo estas imagens da empresa; oportunidade de
treinamento, qualidade dos procedimentos administrativos, atendimentos a rotina de
pessoal, esta diretamente relacionado as fung¢des da organizagdo, estando inseridas em
um padra nivel estratégico.

H4 dentre os questiondrios um excesso de neutralidade em suas respostas, com
uma nao interferéncia na relacdo entre os aspectos organizacionais, estando a mercé do
que a organizacdo alterar, sem se posicionar aos aspectos positivos ou negativos para
com a organizacdo e para com o seu local de trabalho, ou seja a sua maioria estd
associado a neutralidade, nem satisfeito, nem insatisfeito com esses itens, nao existindo
muita variagdo, enquanto que com relagdo a rotinas de pessoal hd uma constante entre

os insatisfeitos parcialmente, os neutros e os parcialmente satisfeitos.
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Aspectos Biologicos

M insatisafacdo total W insatisfeito parcialmente B neutra M parcialmente satisfeito ® satisfacdo total

50%
40%
30%
20%
10%
0%
Liberagdo para consultas médicas Qualidade das refei¢des Estado geral saude dos colegas e
oferecidas pela empresa superiores
Griafico 2 desenvolvido pelo autor

Saude ocupacional € a promoc¢do e preservacdo da integridade fisica do
trabalhador, através da detec¢do dos fatores que interferem na sua sadde, tais como 0s
riscos inerentes ao seu meio de trabalho.

Sao decorrentes da exposicao do trabalhador aos riscos da atividade que
desenvolve. Podem causar afastamentos tempordrios, repetitivos e até definitivos.A
maior incidéncia destas doengas ocorre na faixa dos 20 aos 40 anos, prejudicando a
produtividade do trabalhador e pode mesmo interromper a carreira e alterar a sua
qualidade de vida.

Com a relacdo entre cargo/tarefa e doencga a caracteristica biolégica se torna um
fator de importancia dentro da organizagdo, pois a sua prevencdo traz beneficios como
baixa rotatividade e custos com contratagdo e treinamento de novos colaboradores.

Quando relacionado a qualidade das refei¢des continua-se o grau elevado de
neutralidade por parte das respostas, ndo existindo uma posicao de bom ou ruim, mas de
ndo opinar com relacdo, da mesma formo como ate mesmo o estado de satide, sendo um
item detectado pelo proprio colaborador e este continua a s colocar neutro, como se o
seu proprio estado de saide ndo esta bom, nem ruim, estd apenas acomodado.

Um dado a ser ressaltado € a liberacdo para as consultas médicas, pois este esta

sendo um gerador de insatisfacdo dentro da organizacao.
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Aspectos Psicoldgicos

M insatisafacdo total M insatisfeito parcialmente ™ neutra M parcialmente satisfeito M satisfacdo total

70%
60%
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0%

Confianga nos Forma de Clima de Oportunidade de Satisfacdo com o  Auséncia de

critérios de avaliacdo do camaradagem carreira salario interferéncia na
recrutamento e desempenho do entre as pessoas vida pessoal
selecdo seu trabalho
Griéfico 3 desenvolvido pelo autor

A Organizag¢do do Trabalho traz como cultura alguns conceitos prevalecentes
que sao absorvidos pelo colaborador quando entra para a empresa, o que segundo
Ferreira e Barros, 2003, os funciondrios passam pelo treinamento na empresa héd a
absor¢do do conceito de Trabalho Prescrito (como a empresa diz que o trabalho deve ser
feito) porém, no dia-a-dia do trabalho em contato com as dificuldades e exigé€ncias
organizacionais o funciondrios passa a tomar atitudes préprias, diferentes das
determinadas pela a empresa, para que possa alcancar os objetivos. Surge entdo, com
esta pratica o conceito de Trabalho Real (como € realmente executado).

Um dos grandes objetivos da adequacdo do trabalho estd em aproximar ao
maximo ou até mesmo igualar o Trabalho Prescrito com o Trabalho Real, para que
possa ser alcangado o equilibrio emocional e psiquico do individuo.

O trabalho prescrito e o trabalho real vao influenciar diretamente no clima
organizacional, pois se relacionam diretamente com comportamentos, valores, moral e
atitudes dentro da organizacdo. Segundo Oliveira, 2012, clima organizacional é “o
resultado de como as pessoas se sentem em relagdo a organizagdo,. Com seu modelo de
administracdo, bem como aos relacionamentos interpessoais existentes”. O que as
politicas e as diretrizes da organizacdo vao influenciar diretamente no clima da
organizacao.

Os aspectos psicoldgicos o maior grau de satisfacdo dentre os questionamentos
com base psicoldgica € a forma de avaliacdo do desempenho, enquanto que as demais,
com excecdo ao clima de camaradagem, continuam na neutralidade das respostas. O

item clima de camaradagem teve uma relacdo este estd relativamente instavel, pois
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enquanto alguns confiam a sua maioria ndo confiam entre si, ndo estabelecendo uma

boa dindmica de trabalho.

Aspectos Sociais

M insatisafacdo total W insatisfeito parcialmente ® neutra M parcialmente satisfeito ® satisfacdo total

60%

50%

40%

30%

20%
10% -
0% -

Oportunidade de distragao (futebol, lazer)

Griéfico 4 desenvolvido pelo autor

Os valores, crengas, principios sdo transmitidos por meio da identificacdo, mas
principalmente através da comunicag¢do. O individuo comunica sua cultura a comegar
pela vestimenta que usa no trabalho, passando por seus hébitos, suas atitudes. Ele estd o
tempo todo se comunicando pelo olhar, pelo gesto, pela escrita, ele estd, na verdade,
mostrando valores.

Desta forma, modifica-se o conceito existente de que trabalho e lazer sdo
projetos diferentes, trazendo a satisfacdo para dentro do trabalho.Satisfagdo no trabalho
traz como conceito uma satisfacdo geral com a vida; estado de animo, otimismo e auto-
estima. Sendo assim indissocidvel o lazer, a parte social do trabalho, devendo coexistir
juntos.

Com relacdo aos aspectos sociais, apesar da empresa oferecer festa anual de
confraternizacdo e jogos de futebol aos sdbados, permanece o ponto de neutralidade

dentre as respostas.
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Aspectos Pessoais

M insatisafacdo total W insatisfeito parcialmente ® neutra M parcialmente satisfeito ® satisfacdo total

0,6
0,5
0,4
0,3
0,2
0,1
0
Sensagdo de bem Estado geral de  Satisfagdo com seu  Adequacgdes das Importancia da
estar no trabalho tensdo (stress) modo préprio de agdes de qualidade qualidade de vida
pessoal viver o dia a dia vida da empresa para o resultado do
para as suas seu trabalho
necessidades
pessoais.
Griéfico 5 desenvolvido pelo autor

As caracteristicas pessoais, as emog¢des € os sentimentos de vinculo com a
organizacgdo sdo diferentes para cada pessoa, pois depende da forma como esse V€ que a
organizacdo esta agindo para com ele e de como a sua cultura interfere na vida pessoal.
Um dos itens que influenciam nas caracteristicas pessoais € a sua percep¢do de justica,
segundo Gomide Jr., 1999, apud Zanelli, percepcao de justica distributiva “é a crenca de
que as compensagdes recebidas pelo empregado sdo justas quando comparadas com o
montante de esfor¢o despedido na realizacdo de suas contribuicdes”.

Quando tratados dos pontos pessoais para a qualidade de vida percebe-se que
tirando a importancia da qualidade de vida para o resultado no trabalho e isso ainda de
modo parcialmente satisfatério todas as demais respostas continuam a ser neutras, até
mesmo quando o ponto € a satisfagdo com seu modo de viver o dia, continuam neutros,

insatisfeitos.

RESULTADO DOS QUESTIONARIOS DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
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Griafico 6 desenvolvido pelo autor

Normalmente as organiza¢des aproveitam mal ou simplesmente ndo aproveitam
de forma satisfatéria os colaboradores que dispdem dentro da organizacdo, gerando
assim um ndo aproveitamento do potencial do individuo no local certo de trabalho, se
tornando por vezes um talento desperdicado, sendo assim segundo Bergamini, 2012, “a
avaliacdo de desempenho nas organizacdes constituem-se, portanto, no veiculo da
estimativa de aproveitamento do potencial individual das pessoas no trabalho e, do
potencial humano de toda a empresa”.

Segundo Diciondrio Aurélio (1986) desempenho significa execucdo de um
trabalho, atividade, empreendimento, etc., que exige competéncia e/ou eficiéncia. Para
Bastos, o “conceito de desempenho no trabalho é usado para exprimir conjuntos de
comportamentos ligados a tarefas, papéis, normas, expectativas, metas e padrdes de
eficiéncia e eficdcia estabelecidos em ambientes organizacionais.” Zanelli, (2004).

E para que aconteca o desempenho competente é necessario ao individuo que
este possa, queira e saiba fazer as tarefas, tendo para isso condi¢des internas e externas
para uma real aprendizagem, pois a aprendizagem se refere a “mudancas que ocorrem
no comportamento do individuo, ndo resultantes unicamente da maturacao, mas de sua
interacdo com o contexto” (Zanelli (2004)pg. 238).

Nas condi¢des internas a aprendizagem do individuo, considera-se os dados
demograficos (a populagdo em que esta inserido), a motivacdo para aprender, auto-
eficacia, o locus de controle ( interno e externo), 0 comprometimento com a carreira e

com a organizacao e as estratégias de aprendizagem que cada um tem.
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Ja nas condi¢des externas a aprendizagem, podemos dividi-la em duas, uma
referente a aprendizagem natural e a Segunda uma aprendizagem induzida. A primeira
referente as condi¢cdes naturais, a qual o individuo pode se desenvolver sem a
necessidade de treinamentos, desenvolvendo com recursos que a institui¢do deve dar a
qualquer momento, sendo estes a qualidade das informagdes (quais e como as
informacdes que estdo sendo transmitidas), o suporte gerencial e psicossocial e suporte
material.

A aprendizagem induzida esta mais presente na figura do treinamento, mas
principalmente na do lider, pois esta envolve aprendizagem de novos comportamentos
mediante o auxilio de outra pessoa, que no caso de uma organizacdo, € o lider. Envolve
aspectos como o modos de entrega da instru¢do, a qualidade das midias, a adequagdo
das estratégias instrucionais, seqiiéncia de apresentacdo de conteidos, procedimentos de
feedback.

Quando hd uma avaliagdo do comportamento, uma avaliacdo do desempenho
que cada colaborador realiza dentro da organizacdo, sendo que uma das principais
importancias da avaliacdo de desempenho seria preparar a organizagao para amparar as
diferencas individuais de cada colaborador para assim aproveitar o maximo do seu
potencial para o cargo em questao.

De acordo com as avaliagdes aplicadas na empresa podemos observar que
obtiveram notas satisfatorias, pois em todos os itens investigados a média € maior que
7,5, sendo a com menor pontuagdo a que tem relacdo com praticas inovadora, e sendo o
maior indice a de pontualidade seguido de assiduidade. Com relagdo ao item
produtividade, sua média corresponde a 8,1(oito pontos e dez décimos) o que foi
avaliado como a capacidade de desenvolver os trabalhos com responsabilidade,
participacdo, aperfeicoamento continuo, incluindo usar adequadamente o tempo e 0s
recursos que possui, juntamente com apresentar padrdes de qualidade adequados e
esperados.

Pode-se perceber que ha uma neutralidade nas respostas o que pode ser inferir
duas possibilidades, a primeira é que culturalmente a estagnacdo do mantendo uma
acomodacdo da forma que esta. E a segunda e a prépria pesquisa em si, alterando o
resultado.

Na primeira hipétese o que chama aten¢do € que mesmo nos aspectos que se
relacionam com a prépria pessoa, com o préprio colaborador, este se mant€ém neutro,

ndo se colocando como uma pessoa ativa, tdo pouco como uma pessoa a ser conduzida
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durante o periodo de trabalho. Nesse sentido podemos relacionar principalmente as
respostas dos itens da importincia que o colaborador da a sua qualidade de vida no
trabalho e o seu estado de saide e dos seus colegas, sendo estas respostas de forma
neutra.

No segundo ponto sendo a prépria pesquisa, o que interfere, pois ao ser avaliado,
avaliar a empresa, avaliar aos colegas, o pesquisado esta em uma situac@o delicada, pois
sente-se pressionado para que avalie da sua melhor forma, o que as vezes interfere no

seu julgamento.

CONSIDERACOES FINAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) representa o grau em que 0os membros
da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais por meio de suas
experiéncias na organizacdo. A qualidade de vida no trabalho afeta atitudes pessoais e
comportamentos importantes para a produtividade individual, tais como motivacao para
o trabalho, a adaptabilidade de mudanca no ambiente de trabalho criatividade e vontade
de inovar, de aceitar mudangas.

A busca pela qualidade total, antes voltada apenas para o aspecto organizacional,
ja deve voltar sua aten¢do para a qualidade de vida no trabalho, buscando uma maior
participacao das empresas.

Durante a pesquisa realizada pode-se perceber que hd uma despreocupagao, uma
falta de aten¢do para com a QVT, tanto no nivel bioldgico, psicoldgico, social e
organizacional, da empresa com os colaboradores e dos colaboradores com eles
mesmos.

Um dos motivos a essa desvalorizacdo pode ser a falta de conhecimento e de
visdo de futuro, correlacionando o bioldgico,pois a indicacdo da falta de cuidado com
sua propria saude, pela forma de pegar os materiais pesados, remetem a falta de
seguranca e/ou falta de cuidado com satide e ate mesmo o desconhecimento com as
posicdes para cada tipo de atividade.

Assim quando tracamos um paralelo entre as respostas dos questiondrios com a
vivencia dentro da organizacdo, através das observacodes e das entrevistas realizadas de
modo informal para a percepcdo da dindmica da organizacdo, leva a verificagdo de dois
pontos chaves: primeiro o conhecimento sobre a QVT e em segundo o status quo de

cada colaborador com seu proprio meio de vida.
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Sabe-se que para que essas mudangas levam-se tempo, pois depende da
incorporacdo da QVT e seus componentes na cultura organizacional, bem como a
introjecao destes conceitos para cada um dos colaboradores.

Percebeu-se durante a pesquisa a existéncia de uma correlagdo entre a qualidade
de vida no trabalho e a produtividade, pois quando ha uma qualidade de vida hd um
envolvimento, comprometimento e satisfacdo no trabalho, fazendo com que as pessoas
se tornem mais produtivas.

A satisfacdo, envolvimento e comprometimento com o trabalho trazem como
consequéncias para a organizacdo, menor rotatividade, menos faltas, maior
desempenho, maior produtividade.

Esta trabalho ndo esgotou as possibilidades de pesquisas, mas ao contrario,
apenas abriu espago para que os proximos trabalhos possam trazer maiores
contribuicdes para o tema e para a cidade, assim como para as pequenas empresas que
aqui residem.

Por fim um dos temas que o presente trabalho sugere € que seja ainda pesquisa a
relacdo entre a cultura e suas implicacdes no trabalho, ndo apenas para a QV'T, mas para

toda a representacao do trabalho.
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