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RESUMO

Tendo em vista que a Qualidade de vida no trabalho é um agente responsavel pela
motivacdo dos funcionarios e também resultado do desempenho organizacional, o
trabalho teve como tema QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: fator decisivo no
desempenho dos profissionais? De modo a investigar de que forma a qualidade de
vida no trabalho contribui para melhorar o desempenho dos profissionais na
organizacao. Para tanto, é necessario identificar quais fatores influenciam a qualidade
de vida no trabalho, avaliar a percepgao dos profissionais em relagédo a QVT e analisar
qual a influéncia da QVT no desempenho organizacional. Realizou-se, entdo, uma
pesquisa utilizando um estudo de caso em uma empresa do ramo de internet, com o
intuito de identificar como o fenémeno se apresenta na empresa pesquisada. Foi
aplicado questionario para os funcionarios e aplicado entrevista para a gerente do
setor comercial da empresa pesquisa. Como resultados, verificou-se que o0s
funcionarios estdo satisfeitos com o que a empresa oferece, e com isso, eles
trabalham com mais disposicdo, tem mais propdsito na organizacao,
consequentemente, tendem a melhorar seu desempenho. Os fatores que mais
apareceram na pesquisa em relagdo a motivagao foram: salarios, carga horaria de
trabalho adequada, disponibilidade da liderangca em ajudar, satisfacdo com as
atividades realizas, conhecimento adquirido na organizagdo, estrutura fisica,
oportunidade de carreira, relacionamento entre pares, entre outros.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Satisfacdo. Desempenho



ABSTRACT

Considering that Quality of life at work is considered an agent responsible for the
motivation of employees and also a result of organizational performance, the work had
as its theme QUALITY OF LIFE AT WORK: A decisive factor in the performance of
professionals?, in order to investigate how the quality of life at work contributes to
improving the performance of professionals in the organization. Therefore, it is
necessary to identify which factors influence the quality of life at work, assess the
perception of professionals in relation to QWL and analyze the influence of QWL on
organizational performance. Then, a research was carried out using a case study, in
order to identify how the phenomenon presents itself in the researched company. A
questionnaire was applied to employees and an interview was applied to the manager
of the commercial sector of the research company. As a result, it was found that
employees are satisfied with what the company offers, and with that, they work more
willingly, have more purpose in the organization, consequently, tend to improve their
performance. The factors that most appeared in the survey in relation to motivation
were: salaries, adequate workload, availability of the leadership to help, satisfaction
with the activities performed, knowledge acquired in the organization, physical
structure, career opportunity, relationship between peers, among others.

Keywords: Quality of life at work. Satisfaction. Performance
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INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um dos assuntos bastante
comentados e é uma questdo de grande preocupagado na sociedade. E caracterizada
por envolver aspectos fisicos e/ou psicolégicos, como também aspectos ambientais
no local de trabalho. A QVT é um agente responsavel pela motivacao dos funcionarios

e também influencia no resultado do desempenho organizacional.

Diante das exigéncias e competicbes existentes no mercado em geral, as
empresas de certa forma passam a exigir mais ainda dos seus funcionarios, cobrando
agilidade nos servigcos, com prazos cada vez mais curtos, ou seja, as empresas muitas
vezes cobram bons resultados dos seus funcionarios, mas deixa de promover um

ambiente organizacional mais favoravel a qualidade de vida.

O enfoque da necessidade da qualidade de vida no trabalho tende a
acrescentar no processo de motivacao dos colaboradores, ja que séo eles os grandes
responsaveis pelo processo de desenvolvimento organizacional, ou seja, pelo
resultado da qualidade dos produtos ou servigos disponibilizados pela empresa. Com
isso, torna-se imprescindivel a criacdo de melhorias nas condigdes de trabalho
oferecidas pelas empresas aos seus colaboradores, de modo a obter melhores
resultados no desempenho de suas fungdes.

O ponto de partida para o sucesso das organizagdes se tornou a valorizagéo
humana, no entanto, a falta da qualidade de vida no trabalho traz consigo sérios
problemas tanto para os colaboradores quanto para a empresa que precisa garantir
sua estabilidade perante a sociedade, por isso é necessario administrar melhor essa
area de gestao de pessoas, para que ela se sobressaia melhor perante as ameacgas

externas existentes no mercado.

Diante do exposto, fez-se 0 seguinte questionamento: de que forma a
qualidade de vida no trabalho contribui para melhorar o desempenho dos
profissionais na organizacao?

Como objetivo geral, essa pesquisa pretende investigar de que forma a
qualidade de vida no trabalho contribui e/ou influéncia para melhorar o desempenho
dos profissionais na organizacado. Para atender ao objetivo geral, foram definidos os
seguintes objetivos especificos: a) identificar quais fatores influenciam a qualidade de



vida no trabalho; b) avaliar a percepcao dos profissionais em relacao a QVT; e ¢)
analisar qual a influéncia da QVT no desempenho organizacional.

E como objeto de estudo, foi utilizada uma empresa de prestacédo de servigo
que trabalha com internet e sistema situada na cidade de Santo Anténio de Jesus —
BA, e como amostra, optou pelo setor comercial da mesma, pois € o setor no qual a

pesquisadora possui mais facilidade de acesso para a aplicagdo da pesquisa.

1.1 JUSTIFICATIVA

De certa forma, as organizagcées tendem a se preocupar com o capital
financeiro, seus investimentos em tecnologia, na qualidade de seus produtos ou até
mesmo servicos prestados, no seu planejamento estratégico para se manter
competitiva no mercado, no entanto, muitas vezes ndo da a atengéo necessaria a esse
ponto, também imprescindivel, e ndo menos importante, o capital humano.

Contudo, existem empresas que ja adotam, em sua politica organizacional,
através da gestdo de pessoal, programas que atendem a necessidade de seus
colaboradores, mas, mesmo assim, necessitam de uma atencao maior para esse
ponto, com a intencdo de se obter satisfacdo no trabalho e bom rendimento no
desempenho organizacional, visto que, com tanta evolucdo no ambiente

organizacional, percebe-se que a principal parceria disso tudo, sdo as pessoas.

Diante desse contexto, onde muitas vezes vemos pesquisas que relatam a
insatisfacdo das pessoas no ambiente de trabalho, vem surgindo a necessidade de
estudar ainda mais essa area que tanto vem chamando atencdo dos grandes
administradores de gestdo de pessoas, fazendo com que esses percebam o quanto
se vale a pena investir em programas de qualidade de vida no trabalho, como propor
para os colaboradores uma maior participacdo nas decisdes das empresas, maior
perspectiva de crescimento profissional na empresa, pensar na possibilidade de uma
justa remuneracgéao, ter uma atencao também nos critérios de seguranca no trabalho,
além de um dos assuntos que deve se ter mais preocupacao, sendo a saude fisica e
principalmente a mental que hoje em dia é um dos responsaveis pelo adoecimento no

trabalho.



A opcao desse tema é conseguir identificar de que forma a qualidade de vida
no trabalho, tende a contribuir na melhoraria do desempenho dos profissionais, dentro
e fora de uma organizacéo, procurando fornecer ainda mais conhecimento, para um
gestor de pessoal, de modo que se adotem novas posturas e comportamentos
diferentes no trabalho, com a intengéo de, impulsionar o desempenho da organizacao,
auxiliar na resolucdo de problemas e ajudar a conhecer melhor seus colaboradores e
reconhecer o que eles realmente necessitam para se ter um melhor rendimento no

trabalho.

Para o alcance dos objetivos propostos, esta pesquisa é composta por esta
introducao, pelo referencial teérico, metodologia, analise e discussdo dos resultados

e consideragdes finais.



2. REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, buscou-se descrever o contexto o qual essa pesquisa esta
inserida, trazendo uma revisdo de literatura dos temas de origem e evolucdo da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), sentido do trabalho, comprometimento

organizacional e fatores que influenciam a QVT.

2.1 ORIGEM E EVOLUGAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Ferreira (2015), em 1950, Eric Trist e outros pesquisadores do
Instituto Tavistock, utilizou pela primeira vez o termo Qualidade de Vida no trabalho
(QVT), desenvolvendo assim a abordagem sdcio técnica da organizacao do trabalho.
Com a intencao de diminuir os conflitos, melhorar a producéo, tornando assim a vida
dos trabalhadores muito melhor. “Pode-se dizer que desde a implantagdo da
Administracao Cientifica de Taylor (final do século XIX e inicio do século XX) esse
tema vem sendo estudado” (FERREIRA, 2015, p.110).

De acordo com Ferreira (2015), Taylor acreditava que tanto o empregado como
0 patréo, enxergavam a administracdo como finalidade apenas de garantir grande
quantidade de lucros, dessa forma acreditava que o ser humano era movido apenas
por dinheiro com o pensamento em altos salarios e na diminuicdo dos custos nas

producdes.

Para Massolla e Calderari (2011), a Qualidade de Vida no Trabalho apenas
ganhou forga na década de 60, com a ajuda de lideres de sindicatos, com a iniciativa
também dos cientistas sociais, governantes e empresarios. Os empresarios foram
percebendo que cuidar do bem estar e salde dos colaboradores, oferecendo um
ambiente onde exista a qualidade de vida no trabalho, consequentemente receberam
em troca 0 aumento em sua producao, melhoria no mercado competitivo. No entanto,
a expressao qualidade de vida no trabalho foi implantada definitivamente na década
de 70, principalmente nos EUA, com o surgimento dos movimentos de qualidade de

vida no trabalho.

Vasconcelos (2001) destaca alguns pesquisadores que no inicio do século XX,
fizeram sua contribuicdo nos estudos da satisfagdo do individuo no ambiente de
trabalho, entre eles temos, Helton Mayo que teve uma grande ajuda no estudo do

comportamento humano e motivacao do individuo, sobretudo nos estudo e pesquisa



no inicio dos anos 20, para a propagac¢ao da Escola das Relagcdes Humanas. Destaca
também o pesquisador Abrahan H. Maslow com a concessdo da hierarquia das

necessidades e Gouglas McGregor o criador da Teoria X.

Conforme Tiecher e Diehl (2017) a producao sobre QVT, veio decaindo nos
anos 90, dessa forma os temas mais especificos sobre a QVT foram ganhando

espago, como por exemplo o tema o estresse laboral.

Segundo Gil (2001), os estudos realizados pelo psicélogo Elton Mayo (1980-
1949), se tornaram as bases para o movimento onde as relagdes humanas no trabalho
se tornaram importantes, dessa forma considerando relevantes os fatores
psicolégicos e sociais na produgédo. Na década de 1930, como uma forma de reagao
contra a Administracéo Cientifica de Taylor, surgiu a Escola das Relagdes Humanas
(FERREIRA, 2015, p.111).

De acordo com Gil (2001), foi desenvolvido por Mayo em Chicago (1927), uma
experiéncia com base no comportamento humano no trabalho, tendo o objetivo
estudar de inicio a influéncia da iluminacao no processo produtivo, onde se destaca a
importancia e também influéncia dos fatores sociais e psicolégicos no final do

processo produtivo.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Sabemos que a relagdo entre empregado e empregador € de dependéncia,
existindo uma necessidade de se ter um ao outro. No entanto, para que haja uma
harmonia nessa relacdo € preciso que ambas as partes se sintam bem nesse

processo.

Segundo Vieira e Hanashiro (1990), a utilizac&o de praticas mais participativas,
com maior descentralizacdo das decisbes, menos rigidez nos desenhos
organizacionais e a busca por reduzir os niveis hierarquicos, pode-se levar a um
melhor desempenho nas relacbes de trabalho, significando uma melhoria na
qualidade de vida no trabalho. Percebemos entdo, que a aplicagao dessas praticas
traz consequéncias positivas para o convivio no trabalho, e que a aplicacdo da QVT
faz com que o trabalho em si, ndo se torne um tanto desmotivador e sim propostas de



participacao dos individuos nas decisdes da empresa fazendo com que a atividade se
torne algo satisfatorio.

Vieira e Hanashiro (1990) declararam que “a QVT tem como objetivo central
gerar uma organiza¢ao mais humanizada para, através dela, engendrar uma relacao
entre capital e trabalho nao conflitante, mas sim cooperativa”. A partir do momento
gue se adota em sua politica organizacional, programas de QVT, tem como resultado
beneficios multiplos, tanto para organizagdo como também seus colaboradores.

2.3 SENTIDO DO TRABALHO

Por ser considerado como um progresso na vida de um individuo, o trabalho se
tornou algo conectado a humanidade eternamente, ainda mais hoje em dia, em que
muitas vezes estdo interligados com a internet, algo que tem a funcao de torna-los
escravos do trabalho. Com isso, nasce a necessidade de dar sentido a ele. Tolfo e
Piccinini (2007, p. 40), declaram que “para que haja uma vida dotada de sentido, é
necessario que o individuo encontre na esfera do trabalho o primeiro momento de

realizagc&o.”

A organizacao tem um papel importante na influéncia do comportamento de
cada individuo, consequentemente passam também a perceber qual o sentido do
trabalho, ou seja, o0 sujeito consegue identificar por qual motivo, aquela funcéo esta
sendo executada dentro daquela organizacao. “O fator financeiro também é referido,
porém com menos énfase, sendo considerado apenas como complementar e nao
essencial para que o trabalho faga sentido” (TOLFO; PICCININI, 2007, p. 42).

Com base na fala dos autores, percebemos que nem sempre um bom salario
é sinbnimo de se obter um bom desempenho profissional na organizagéo, é apenas
uma consequéncia, ou pode-se também dizer que € um complemento do processo
que da sentido ao trabalho. Nesse sentido, o trabalho vai muito além dos ganhos

econdmicos.

2.4 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento organizacional se da a partir de um vinculo efetivo entre a

empresa € o empregado, no qual, acontece com base em metas e objetivos



estabelecidos por ambas as partes. De acordo com Medeiros e Albuquerque (2005),
as organizacdes nos Ultimos anos nao estdo medindo esforcos em seu processo de
recrutamento e sele¢cao na busca de pessoas qualificadas e que estejam propensas a
serem comprometidas. Os autores também afirmam que as empresas estdo em busca
de individuos que mostram verdadeiramente disposicao de trabalhar em prol da

organizagao.

Segundo Bastos e Borges-Andrade (2001, p.33), “o envolvimento ou
comprometimento do trabalhador parece ser elemento crucial nas novas arquiteturas
organizacionais emergentes”. Nesse sentido, pode-se dizer que o desempenho das
organizagbes depende muito da forma como seus colaboradores se interessam e

desenvolvem seu trabalho.

2.5 FATORES QUE INFLUENCIAM A QVT

2.5.1 Clima Organizacional

Um clima organizacional agradavel, onde ofereca satisfacdo aos seus
colaboradores em geral, consequentemente trara motivacao e empenho para que os

funcionarios desenvolvam suas atividades com bem mais comprometimento.

Na opinido de Oliveira e Campello (2008), o clima organizacional pode ser visto,
também, como um conjunto de fatores que interferem na satisfacdo ou

descontentamento no trabalho.

Rachel e Saloméo (2011), consideram que uma empresa com um clima
organizacional favoravel funciona como um fator positivo tanto no desempenho, como
também constréi uma empresa pronta para competir, criativa, uma empresa agil
consequentemente trarda uma satisfagdo para todos aqueles envolvidos, acionistas,

administradores, operarios, bem como aos consumidores.

O clima organizacional nada mais é que um fator de satisfacdo em um trabalho,
que tem o poder de trazer resultados eficazes dentro de uma organizagdo. Segundo
Oliveira e Campello (2008), o clima organizacional pode ser utilizado como uma
espécie de ferramenta para identificar o que pode ser melhorado dentro de uma
organizagdo e ainda em concordancia com Martins (2008), o clima influencia na

satisfacdo, no rendimento das tarefas e motivacdo dos colaboradores. Além de



funcionar como um termémetro de produtividade, tanto dos colaboradores quanta da

organizagdao como um todo.

Também deve-se haver algumas caracteristicas no ambiente de trabalho para
que os colaboradores sejam integrados, recebam um tratamento adequado e tenham
um bom desenvolvimento, sao caracteristicas como: respeito, justica e sejam dignos

de confianga, como afirma Dessler (2002).

2.5.2 Condicoes de Trabalho

Em um ambiente de trabalho, todos sabem que é imprescindivel que se tenha
condicoes basicas de seguranca proporcionando o bem estar e principalmente a
satisfacdo de todos os seus trabalhadores. Condigdes de trabalho para Vasconcelos
(2001 p.28), “envolve a jornada e carga de trabalho, materiais e equipamentos
disponibilizados para a execucao das tarefas e ambiente de trabalho (preservacao da

saude do trabalhador).”

Devido a busca constante pelo aumento de ganhos, a fim de conseguir cada
vez mais destaque no mercado de trabalho perante aos seus concorrentes, muitos
trabalhadores sao submetidos a jornada de trabalho em excesso, causando fadiga e
assim também comprometendo sua saude. “Altos niveis de carga horaria percebida
ocorrem quando as demandas de tarefas excedem a capacidade do individuo para
atender a essas demandas” (VILAS BOAS; MIRIM, 2016 p.277).

Carneiro e Ferreira (2007) com o objetivo de investigar os impactos da
reducao da jornada de trabalho sobre a qualidade de vida no trabalho, conduziram um
estudo de caso em uma organizagao publica brasileira. Onde, se certificaram que nao
houve tanta influéncia entre esses dois fatores, porém demonstrou que a reducéo da
jornada de trabalho concedeu aos colaboradores, maior equilibrio entre vida pessoal
e profissional, forneceu tempo para cuidarem da familia, salde e outros assuntos,
além de conseguirem resolver assuntos pessoais no periodo livre do dia melhorando
ou mantendo sua produtividade.

Outro ponto ligado as condicobes de trabalho é a capacitacdo e
desenvolvimento dos colaboradores. Segundo Chiavenato (2009), capacitar e
desenvolver pessoas € um processo trabalhoso que objetiva alcancar as mudangas
gue geram na sociedade, nas pessoas € na organizagao.



Franca (2008) define o desenvolvimento como um procedimento de longo
prazo para elevar as capacidades e motivacao dos colaboradores visando torna-los

pessoas que de grande importancia para a organizacao. O autor ainda ressalta que:

Em virtude das constantes modificagbes macro ambientais,
competi¢cdo por nichos e segmentos de mercado e maior competicao
interna por ascensao na carreira, € um consenso nas organizagoes a
importancia do treinamento em todos os niveis empresariais Pessoas
preparadas produzem melhor e se sentem mais autoconfiantes
(FRANGCA, 2008, p. 87).

2.5.3 Comunicacao

A funcéo de se ter uma boa comunicacdo em uma empresa € sem duvidas de
grande importancia para gerir de forma eficiente e organizada cada processo.
Segundo Leitdo (2014):

A organizagao deve buscar o equilibrio entre emissor e receptor. Essa
integracao é obtida gracas ao processo de comunicacao. O contetdo
da comunicagdo na empresa nao atinge a pessoas isoladas, mas a
grupos que podem ser constituidos por todos os membros da empresa
ou por setores. Existe um processo mental de selecao, rejeicéo,
aceitacao e interpretacdo de mensagem e informagéao.

De acordo com Vigneron (2001), a comunicac¢ao evita conflitos, pois com
muito mais facilidade, ela permite solucionar problemas e resolver quando eles
surgem. Para se ter um bom relacionamento e cooperacéo, trabalhando corretamente,
que facilite a interacao horizontal e vertical dentro da organizacao, é imprescindivel
ter um organograma claro, onde venha deixar claro e transparente os circuitos oficiais

e paralelos da comunicagéo.

Entende-se que, ao se exercer uma boa comunicacéo dentro da organizacao,
o funcionario se sente parte dela, deixa de se sentir simplesmente uma pec¢a que faz
parte do processo para 0 andamento da organizacao, quando de certa forma comeca
a se ter acesso as informacdes da real situacao da empresa.

Uma boa comunicagdo com entre os funcionarios e supervisores, sempre
renderdo bons frutos aquela organizagcédo, como afirma Vilas Boas e Morin (2015, p.

7), “que permitir o desenvolvimento de relacionamento com colegas e superiores



ajudando uns aos outros na adequada realizacao do trabalho ou no enfrentamento de

dificuldades no ambiente de trabalho”.

2.5.4 Saude

Quando falamos em se ter qualidade de vida no trabalho, logo vem em mente
um dos pontos que mais se destaca dentre todos, que € a saude, principalmente hoje
em dia onde o estresse causado pelo excesso de trabalho é um grande causador de
doencgas e esgotamento mental, tornando também um dos assuntos mais delicados e
emergentes. “As repercussdes do adoecimento ultrapassam as fronteiras do local de
trabalho e da casa da vitima, alastrando-se até as unidades de saude, tribunais e a
comunidade envolvente” (TORRES, et al. p.43, 2011).

Segundo Lacaz (2007), a melhor estratégia para se ter o controle da saude
indicado pela Saude Ocupacional é oferecer ao ha um ambiente de trabalho adequado
para 0 homem e 0 mesmo ao seu trabalho, onde se da acuidade de se realizar os
exames periddico e admissionais executado pelo Servico Especializado de Medicina
do Trabalho (SEMT) das empresas, que buscam os mais sadios e exclui aqueles

trabalhadores que apresentam alguma anomalia em seus exames.

Mendes e Dias (1991), considera que o trabalho é designado como o
organizador da vida social do trabalhador que esta sempre submisso e dominado pelo
capital, mas da mesma forma sao capazes de fazer seu papel na sociedade criando
sua prépria histéria e no que diz respeito a relagdo entre saude x trabalho, os
trabalhadores tentam tornar o ambiente de trabalho mais agradavel procurando o

controle sobre as condigbes e ambientes de trabalho mais “saudaveis”.

Freire (2006, p.7), declara que:

Sendo o ambiente do trabalho um meio social favoravel a boa salude do
trabalhador ou um ambiente pré-patogénico — com todos os fatores de risco
para o desenvolvimento de doengas ocupacionais — devemos considera-lo,
para tanto, um indicador de fundamental importancia da qualidade da saude
do trabalhador.

A saude do colaborador relaciona-se diretamente com o modo de vida e
trabalho realizado. Nao ha separacao entre saude, producgao, trabalho e ambiente.
Pois, além de propiciar saude, bem-estar e subsisténcia, também pode gerar altos



niveis de absenteismo e afastamento devido a doencas ocupacionais (SANTANA,
2016).

Oliveira e Andrade (2013) relatam que vem sendo discutida e difundida pela
comunidade cientifica a décadas, a realizacao de atividades fisicas no ambiente de
trabalho, comprovando sua eficacia na reducdo de morbidade e mortalidade dos
colaboradores.

Conforme Silva et al. (2010), a diminuigcdo e melhora dos fatores que provocam
o estresse no trabalho podem ser evitados pela pratica regular de atividades fisicas,
além de fornecer aos colaboradores fatores biopsicossociais, culturais e
comportamentais, sdo exemplos: jogos, brincadeiras, atividades laborais, dentre
outros.

Segurangca e saude no trabalho, de acordo com Cruz (1998), devem ser
gerenciadas considerando os perigos e riscos do trabalho realizado ou produtos e
técnicas utilizadas. E os meios, e as medidas de seguranca deve resultar dos
conhecimentos adequados de cada risco. E destacado por Lida (2003) que os
acidentes de trabalho podem ser influenciados por varios fatores pessoais que os
colaboradores possuem, podendo ser evitados ou causadores. Fatores que incluem
capacidades sensoriais, habilidades motoras, capacidade de tomar decisdes e

experiéncias anteriores.

Diante de vérios fatores que podem afetar a saude dos trabalhadores, o assédio
moral que tende a afetar a saude mental e lamentavelmente esta presente em varias
organizagdes. De acordo com Freire (2008, p.4), o assédio moral pode causar ou
agravar muitos transtornos psicopatolégicos, psicossomaticos e comportamentais.

Onde tendem a causar danos como depressao, estresse entre outras enfermidades.

Ainda segundo Freire (2008), alguns fatores que s&o considerados como
assédios morais estdo: piadas acerca de atributos fisicos ou a respeito da religido ou
orientagdo sexual da vitima; isolamento ou exclus&o da vitima; intromissdo em sua
vida privada; ameagas de violéncia; humilhacao inferiorizar e ridicularizar, assédio

sexual, dentre outras.



2.5.5 Remuneracao

De acordo com Do Amaral, et. Al (2005, p. 73), o sistema de remuneracéo
tradicional consiste, basicamente, na andlise, descri¢cao e ordenacéo de cargos (tarefa
e posicao) existentes na organizacdo em comparagao com o mercado externo”. Sendo
assim o individuo disponibiliza para a organizacdo sua mao de obra e/ou seus

conhecimentos em troca de ter sua recompensa, ou seja, sua remuneragao.

Favarim (2011), conceitua segundo a legislacdo que a remuneragdo é a
equivaléncia paga por terceiros ou pelo empregador referente a uma atividade laboral
estabelecida em um contrato de trabalho abrangendo o salario e os beneficios, ja
salario também corresponde a equivaléncia recebida pelo trabalhador referente a

atividade realizada, porém apenas com uma remuneragao fixa.

Segundo Gheno e Berlitz (2011), como uma forma de impulsionar os seus
resultados as empresas investem em remuneracao estratégica, acreditando ser uma
maneira de incentivo para seus funcionarios e dessa mesma forma aumentar o nivel
de produtividade, pois quanto mais estdo satisfeitos e motivados eles produzem ainda

mais.

Chiavenato (2004, p. 314), aponta que “os beneficios e servigos prestados
pela organizacdo aos seus colaboradores influencia poderosamente o grau de
qualidade de vida na organizagdo”, porque cada colaborador determina a satisfagao
conforme o que recebe mensalmente e o reconhecimento por parte dos colegas e
superiores. Isso influencia na execucdo das atividades, podendo até mesmo

prejudicar o desempenha na organizagao.

O oferecimento de planos de cargos e salérios funciona como uma estratégia
no sentido de ser uma forma de motivar os colaboradores a permanecer na empresa
e ndo somente para obter equilibrio dos salarios, como afirmam as autoras Cruz e
Binatti (2014).



3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa sera de natureza qualitativa de caracteristica descritiva, dado que,
a pesquisa visa investigar de que forma a qualidade de vida no trabalho contribui para
melhorar o desempenho dos profissionais na organizacdo. Para atender ao objetivo
da pesquisa, sera utilizado o estudo de caso, com o intuito de identificar como o

fenbmeno se apresenta na empresa pesquisada.

Conforme Vieira (2002, p.65), as pesquisas descritivas compreendem grande
nuamero de métodos de coleta de dados, 0s quais compreendem: entrevistas pessoais,
entrevistas por telefone, questionarios pelo correio, questionarios pessoais e

observacéo.

Serao utilizadas duas técnicas de coleta de dados: 0 questionario e a entrevista.
O questionario foi aplicado aos funcionarios utilizando o Google Forms e a entrevista
foi aplicada ao gestor da empresa pesquisada. As perguntas tiveram o intuito de obter
informagdes e opinides dos entrevistados, de acordo aos elementos organizacionais,
ambientais e comportamentais, referente a qualidade de vida no trabalho da empresa.
A técnica de andlise de dados foi analise de conteudo na perspectiva de Bardin (2016)
e estatistica descritiva.

3.1 POPULACAO E UNIVERSO DE PESQUISA

Gil (2008), conceitua universo e populacdo como um conjunto estabelecido
de elementos que tem determinada caracteristica e o seu subconjunto se dar pelo
nome de amostra, visto que se institui ou consideram as caracteristicas desse
universo, ou populacdo. Segundo Fonseca, 2008 p.51) “populagédo é o grupo de
elementos a quem se aplicam os resultados do estudo”. Ou seja, grupo de individuo
que cabe a aplicacao da pergunta de investigacao. A populagao do setor pesquisado
é 14 pessoas, no entanto, 12 pessoas responderam ao questionario aplicado.

Para realizacao deste estudo de caso, foi utilizado o setor comercial de uma
empresa de prestacédo de servico do ramo de internet e sistemas que fica situada em
uma cidade do recéncavo baiano. Na apresentacdo dos dados, a empresa foi

denominada como Empresa X.



Como instrumento de coleta dos dados, foram utilizados o questionario e a
entrevista. O questionario foi composto por 26 perguntas de multipla escolha, com
respostas individuais. Na primeira parte do questionario, foram realizadas perguntas
para caracterizar os respondentes, tais como: género; faixa etaria e tempo de
empresa. Nas demais perguntas foi pedido para o entrevistado avaliar de 1 a 5 seu
nivel de satisfagao referente a qualidade de vida no trabalho oferecida pela empresa,
sendo que 1 representa “Muito Insatisfeito”; 2 “Insatisfeito”; 3 “Indiferente”; 4
“Satisfeito” e 5 “Muito Insatisfeito”. Cujo o objetivo é investigar, de que forma a
qualidade de vida no trabalho contribui para melhorar o desempenho dos profissionais

na organizagao.

Gil (2008), define questionario como técnica utilizada para investigar tais
pessoas que sao submetidas a perguntas que tem por intengcao de obter determinadas

informacoes.

Além dos questionarios, também foi utilizada entrevista com a gerente
comercial da empresa. Na entrevista, foram realizadas 13 perguntas. As perguntas
tiveram como objetivo identificar de que forma a empresa contribui para o

desempenho dos profissionais através da qualidade de vida no trabalho.

Para compreensao e analise dos dados, foi desenvolvido um modelo de analise

com as dimensdes e indicadores abordados no questionario de pesquisa.

Quadro 1 — Modelo de analise da pesquisa

CONCEITOS ‘ DIMENSOES ‘ INDICADORES

Relacionamento entre os colegas de trabalho
CLIMA ORGANIZACIONAL |Motivagédo

Lideranca

Valorizacao das atividades desenvolvidas

REMUNERACAO Salario e beneficios

Plano de carreira
QUALIDADE DE VIDA

NO TRABALHO CONDIGCOES DE Carga horéria de trabalho;

QVT TRABALHO Estrutura fisica
( ) Capacitacao e desenvolvimento

COMUNICAGAO Liberdade de expresséo
Relagao com o superior

Convivio fora empresa
Atividade fisica no horario de trabalho
Prevencgéao contra acidentes

SAUDE

Fonte: elaborado pela autora (2021)



4. DISCUSSAO E ANALISE DE DADOS

De acordo com Gil (2008), a analise de dados possibilita o fornecimento das
respostas, referente ao problema proposto na investigacdo, organizando e
sumariando. Os dados dos questionarios aplicados com os funcionarios do setor
comercial, serdo apresentados por graficos, além das informagdes adquiridas através

da entrevista realizada com a gerente comercial.

Na pesquisa realizada com a equipe do setor Comercial da Empresa X, 91,7%
dos respondentes sdao mulheres, e apenas 8,3% sé&o do sexo masculino, conforme
demonstrado no grafico 1.

Grafico 1 - Sexo

@ Feminino
@ Masculino

Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacao a faixa etaria, 8,3% dos respondentes tém idade entre 45 a 55 anos;
16,7% tém entre 19 a 24 anos; 25% tém entre 35 a 44 anos e 50% tém entre 25 a 34

anos. A maioria dos funcionarios deste setor possui entre 25 a 44 anos.



Grafico 2 - Faixa Etaria
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Fonte: Elaborado pelo autor

Em relagdo ao tempo de empresa, evidencia-se que apenas 16,7%, trabalham
na empresa entre 4 a 7 anos, 41,7% trabalham entre 1 ano a 3, e 41% menos de um

ano, conforme ilustrado no gréfico 3.

Grafico 3 - Tempo de empresa

& henocs de 1 ano

@ Entr= 1 ano e 3 anos
0 Entre 4 & 7 anos

@ Mais de 3 anos

Fonte: Elaborado pelo autor

Nas perguntas seguintes do questionario, os funcionarios avaliaram em uma
escala de 1 a 5, o nivel de satisfagcdo referente a qualidade de vida oferecida pela
empresa, sendo que 1 significa “Muito Insatisfeito; 2 “Insatisfeito”; 3 “Indiferente”; 4

“Satisfeito e 5 “Muito Insatisfeito”.



Quando questionado sobre a carga horaria de trabalho, 16,7% funcionarios se
consideram satisfeitos, e os outros 83,3% muito satisfeitos, assim como podemos

verificar no grafico 4.

Gréfico 4 - Carga Horaria de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora

Altos niveis de carga horaria sdo exigidas quando a demanda de tarefas excede
a capacidade dos individuos, segundo Vilas Boas e Mirim (2016), porém na empresa
pesquisada isso nao acontece, pois, pode-se ver o nivel de satisfacdo dos
colaboradores sobre a carga horaria oferecida, os 100% se dividiu entre satisfeitos ou
muito satisfeitos. A pergunta seguinte se refere a satisfagdo dos colaboradores sobre

o horério de trabalho fornecer tempo para o convivio social fora da empresa.

Ao serem questionados sobre o horario de trabalho favorecer o convivio social
fora da empresa, 8,3% afirmaram estar satisfeito e 11 91,7% afirmaram estar muito

satisfeitos.



Gréfico 5 - O horério de trabalho favorece o convivio social fora da empresa
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Fonte: Elaborado pela autora

Percebe-se entdo que a maioria dos funcionarios esta muito satisfeitos com o
horario oferecido para o convivio social fora da empresa. Neste sentido, Vasconcelos
(2001) considera que umas das condi¢cOes para se desenvolver bem o trabalho,
envolve a jornada e carga de trabalho. O gréfico abaixo mostrara o nivel de satisfagéo
dos colaboradores sobre a jornada de trabalho.

Quando questionado sobre a jornada de trabalho proporcionar tempo para se
dedicar a sua familia, 100% dos funcionarios informaram que estao muito satisfeitos,

como podemos ver no grafico 6.

Essa mesma pergunta foi feita a geréncia da organizagao, sobre a adequacao
da carga horaria de trabalho, a gerente respondeu que “na nossa empresa considero

adequada, atendendo as exigéncias da CLT.”



Gréfico 6 - Jornada de trabalho proporciona tempo para me dedicar a familia
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Fonte: Elaborado pela autora

Demonstrando o que os autores Carneiro e Ferreira (2007) relataram em sua
pesquisa, colaboradores com jornada de trabalho reduzida ou equilibrada permite que
cuidem mais de assuntos pessoais e familia, assim conseguem manter ou melhorar a
produtividade. Sobre as condi¢cdes fisicas da empresa serd mostrado o grau de
satisfacdo na questdo seguinte.Ao serem questionados sobre as condicoes fisicas
(luminagéo, ventilacdo, ruido e temperatura) do local de trabalho, 83,3% dos
funcionarios declararam estar “Muito satisfeitos” com as condi¢des fisicas oferecidas

pela empresa. Como expressa no grafico 7.

Em comparacao a visao da gerente, quando perguntado se ela acredita que o
ambiente de trabalho oferecido pela empresa a seus colaboradores, seria adequado
para um bom desempenho dos profissionais:

Sim. Estrutural: ambiente propicio ao trabalho, com a preocupagéao de
entregar conforto e bem estar através de: cadeira confortavel,
computadores de qualidade, hardest para que tenham mais conforto
ao atender e utilizar o computador. Ar condicionado, cafezinho, copa
com fogdo, geladeira, micro-ondas, efc.

Psicoldgico: existe um bom relacionamento e facil acesso entre 0s
colaboradores e os gestores, bem como, com a diretoria. Isso traz o
trabalho mais perto da vida pessoal de cada um e mais seguranga
para o colaborador.



Grafico 7 - As condicoes fisicas (iluminacao, ventilacao, ruido e temperatura) do local de
trabalho.
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Fonte: Elaborado pelo autor

Vasconcelos (2001) sinaliza que além da carga horaria adequada, a estrutura
fisica da organizagdo também interfere em suas atividades, como materiais e
equipamentos disponibilizados para a execugao das tarefas. Na questéo abaixo sera
mostrado a satisfacdo dos colaboradores sobre a liberdade de expressdo com os

superiores.

Em relacado a liberdade de expressao com os superiores, mais uma vez 100%

dos funcionarios avaliaram estar “Muito Satisfeito”. Conforme ilustrado no gréfico 8.

Graéfico 8 - Liberdade de Expressdo com meus superiores
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Fonte: Elaborado pelo autor



De acordo com Vigneron (2001), ter uma boa comunicagdo com superiores e
para evitar conflitos, pois com muito mais facilidade, ela permite solucionar problemas
e resolver quando eles surgem. Segue no gréafico abaixo a opinido dos colaboradores
sobre o oferecimento de capacitacao e orientacdo da empresa pesquisada.

Quanto a empresa oferecer capacitagao e orientacao para o desenvolvimento
de suas atividades verifica - se que a maioria dos colaboradores estdo muito
satisfeitos, pois dos 12 questionados 66,7%, ou seja, 8 funcionarios demonstraram
estar “Muito Satisfeitos” com o que a empresa oferece, 3 (25%) “Satisfeitos” e apenas

1 (8,3) “Indiferente. llustrado no grafico 9.

Também foi perguntado a gerente se a empresa oferece cursos de capacitagéo
para os funcionarios e se caso oferecesse, e quais seriam eles, a gerente respondeu

que “Para algumas areas sim: marketing, suporte e RH.

Gréfico 9 - A empresa oferece capacitacao e orientacao para o desenvolvimento das minhas
atividades
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Fonte: Elaborado pelo autor

A empresa se mostrou bem positiva, ja que Franca (2008) ressalta a
importancia de treinar e desenvolver os colaboradores por conta das “modificacoes
macro ambientais, competicdo por nichos e segmentos de mercado e maior
competicdo interna por ascensdo na carreira” que cercam as empresas. Quanto ao

bom relacionamento entre os colegas de trabalho, abaixo segue os resultados.

Em relacdo ao bom relacionamento entre os colegas de trabalho, e também

com os supervisores, 100% dos questionados demonstraram estar muito satisfeitos



com o relacionamento entre os seus colegas e também com 0s seus supervisores.

Assim como mostra no grafico 10.

Foi perguntado qual a percepgdo da gerente em relagdo ao relacionamento
entre os colegas e também com os superiores. Foi respondi que a relacao € “Saudavel
e respeitosa’.

Grafico 10 - Entre os colegas de trabalho existe um bom relacionamento e também com os
supervisores

x
h

12 (100%)

h

0 (0%]) 0 (0%]) 0 {0%) 0 {0%)

Fonte: Elaborado pelo autor

Esse grau de concordancia em 100% dos colaboradores revela que a empresa
conta com uma boa comunicacgao, visto que Vigneron (2001) deixa claro que para se
ter um bom relacionamento entre todos e cooperacao é necessaria uma comunicacao
clara e transparente. A satisfacdo dos colaboradores com o salario pago pela empresa
sera exposta na questao abaixo.

Ao serem questionados sobre o salario pago pela empresa (Grafico 11), 91,7%
revelaram estar muito satisfeitos, e apenas 8,3% (somente 1 respondente)

demonstrou ser indiferente quanto ao assunto questionado.

Quando perguntado a gestora se o salario e os beneficios oferecidos aos
colaboradores sao adequados em relacdo ao mercado e quais foram os parametros
utilizados para isso na empresa, obtivemos a seguinte resposta.

R: Sim, visto que a nossa média salarial esta acima da média de
mercado. Para constituir o salario, foi feito um estudo do plano médio
vendido em quantidade e valor. A partir dai foram fixados os valores
de comissionamento e para incentivar a venda dos planos que sdo



atrativos para a empresa, existem diversas bonificacbes para que a
meta mensal seja cumprida. A cada periodo, todo esse estudo é refeito
e as metas e bonificacbes podem ou ndo sofrer alteracées.

Gréfico 11 - Salario pago pela empresa
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Fonte: Elaborado pelo autor

A satisfacdo dos colaboradores com a remuneracdo deixa evidente que a
empresa entende ser um complemento e uma das formas de impulsionar seus
resultados, pois colaboradores com uma boa remuneragao se sentem mais motivados
e produzem mais (GHENO E BERLITZ, 2011). Sobre o clima organizacional sera
expresso no grafico seguinte.

Quanto ao questionamento ao em relacao ao clima de motivacao no dia-a-dia
da empresa, apenas 8,3% dos funcionarios relatou ser indiferente e 91,7%
manifestaram estar muito satisfeitos com o clima de motivagdo oferecido pela

empresa, conforme grafico 12.

Quando perguntado a gerente qual fator € o maior gerador de motivagéo para
seus colaboradores, foi respondido que seria 0 “Respeito, Recompensa financeira e
Reconhecimento”. Foi perguntado também se ela acredita que a qualidade de vida no
trabalho é um fator importante que afeta a motivagéo do funcionario e de que forma
isso acontece. Foi respondido o seguinte:

Sim, diretamente. Se o funcionario tem um bom local para trabalhar e
o resultado financeiro é recompensador, a jungdo das duas coisas
motiva a crescer e superar as dificuldades. Sendo um funcionario e
consequentemente uma pessoa melhor. A ndo ser que ndo se
identifique com a fungdo que exerce, caso contrario, tudo fluira bem.



Gréfico 12 - Clima de motivagao no dia-a-dia da empresa
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Fonte: Elaborado pelo autor

Relembrando que a motivagdo dos colaboradores envolve diversos fatores,
pode-se observar que de acordo com esse grau de satisfacdo 91,7% significa que a
empresa realmente oferece condi¢gées para se sentirem assim, confirmando o que
Martins (2008) mostra sobre a motivacao ser influenciada pelo clima. No grafico
seguinte sera demonstrado a opinido dos colaboradores em relacdo ao

reconhecimento dos supervisores.

Quanto ao questionamento feito em relacdo ao reconhecimento dos
supervisores referente ao trabalho realizado, nota-se que, 8,3% revela ser indiferente;
16,7% estao satisfeitos com o reconhecimento dos seus supervisores e 75%

revelaram estar muito satisfeitos.

Gréfico 13 - Reconhecimento dos supervisores referente ao trabalho realizado
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Fonte: Elaborado pelo autor



Com isso, percebe-se que a maioria dos funcionarios se sentem reconhecidos
pelos supervisores em relagdo ao seu trabalho realizado na empresa, como
demonstrado no grafico 13. Dentro de uma empresa 0s supervisores podem
demonstrar seu apoio, distribuir uma palavra de apreco e consideracao de varias
formas, de modo que sua equipe que esta responsavel trabalhe mais motivada (VILAS
BOAS; MORIN, 2015). A pergunta abaixo mostrara os resultados sobre o incentivo ao

respeito na organizagao.

Quando questionado sobre o incentivo da empresa em relagdo ao respeito
entre os funcionarios, podemos observar no grafico 14, que 100% declararam estarem

muito satisfeitos.

Gréfico 14 - Incentivo da empresa em relagéo ao respeito entre os funcionarios
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Fonte: Elaborado pelo autor

Com esses resultados, conclui-se que a empresa incentiva a funciondrios a se
ter o respeito entre eles que € uma das caracteristicas citada por Dessler (2002) para
haver integracao e desenvolvimento dos colaboradores. Abaixo segue a porcentagem
de colaboradores satisfeitos com o incentivo da empresa para realizarem cursos de

aperfeicoamento.

No que diz respeito, ao incentivo da empresa a fazer cursos de
aperfeicoamento, verificou-se que a maioria esta satisfeita, pois, 16,7% se mostraram

indiferente; 25% declaram satisfeitos, porém 58,3% declaram estarem muito



satisfeitos com os incentivos de aperfeicoamento que a empresa oferece. Dados

demonstrados no grafico 15.

Gréfico 15 - Incentivo da empresa a fazer cursos de aperfeicoamento
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Fonte: Elaborado pelo autor

Em contrapartida, na visdo da gerente se a empresa motiva os funcionarios a
realizarem cursos de aperfeicoamento e de que forma isso aconteceria. Sendo
respondido que "N&o. Acho que poderia incentivar mais”.

Os colaboradores afirmam serem incentivados a realizar cursos de
aperfeicoamento de forma satisfatoria, porém a gerente deixou claro que ainda é algo
que pode ser melhorado, em conformidade com Chiavenato (2009), o
aperfeicoamento € um caminho longo, mas € importante porque gera mudancgas nas
pessoas, na organizacdo e sociedade. No grafico seguinte sera demonstrada
satisfacao dos colaboradores com a confianca nos colegas de trabalho.

Quando perguntados qual o nivel de satisfagdo em relacdo ao clima de
confianga entre os colegas de trabalho observou-se que realmente existe um clima de
confianga entre eles, pois 8,3% dos questionados afirmaram estar satisfeitos e 91,7%

consideram “Muito Satisfeito”. Exposto no grafico 16.



Gréfico 16 - Clima de confianga entre os colegas de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor

Esses resultados mostraram mais uma caracteristica evidenciada por Dessler
(2002), a confianga ajuda na integragéo e desenvolvimento dos colaboradores. Abaixo
segue a opinido dos entrevistados e da gerente sobre ascensao profissional na
empresa.

by

Em relagdo a oportunidade de ascensao profissional na empresa, posso
analisar que 8,3% sao indiferentes; 8,3% satisfeitos e 83,3% estdo muito satisfeitos.
Ou seja, assim também como podemos observar ilustrado no grafico 17, a maioria
dos funciondrios desse setor consegue enxergar oportunidade de ascensdo

profissional na empresa.

Quando perguntado se dentro da empresa é oferecido oportunidade de
crescimento profissional ou até mesmo de carreira e de que forma, a mesma responde

que:

Alguns setores da empresa proporcionam esse crescimento. Como
exemplo temos: Instaladores que s&o promovidos a técnicos. Técnicos
que s&do promovidos a supervisor ou especialista em determinada
area.



Gréfico 17 - Oportunidade de ascensao profissional
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Fonte: Elaborado pelo autor

A oportunidade de crescimento profissional, assim como afirma Vasconcelos
(2001), esta ligado a politica da empresa através da implantacdo de ag¢des que
venham valorizar os empregados favorecendo o seu crescimento. Na pergunta
seguinte demonstrara como os colaboradores se sentem em relacdo a compreensao

de seus superiores com erros cometidos.

Quando perguntado a respeito da compreensao da chefia em relagéo aos erros
dos subordinados observou-se no grafico 18 que a maioria dos funcionarios esta muito
satisfeitos com o que a compreensdo da chefia com relagdo aos possiveis erros
cometidos, pois 16,7% informaram que estdo satisfeitos e 83,3% deles estdo muito

satisfeitos.

Grafico 18 - Compreensao da chefia em relagcao aos erros dos subordinados
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Fonte: Elaborado pela autora



Os colaboradores se mostraram bem satisfeitos quanto a esse quesito.
Relevando que a empresa possui um circuito dos canais oficiais e paralelos de
comunicacao bem claros, ja que Vigneron (2001) diz que isso é necessario para que
quando surjam problemas, o bom relacionamento, cooperagcédo e consequentemente
a compreensao sejam usados como ferramentas principais. Sobre o espaco fisico do
local de trabalho, sera mostrado abaixo a opinido dos colaboradores.

No que diz respeito ao espaco fisico do local de trabalho todos os questionados,
ou seja, 100% deles informaram estarem muito satisfeitos. Como est4 exposto no

grafico 19.

Gréfico 19 - O espaco fisico do local de trabalho

12 (100%)

0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)

Fonte: Elaborado pela autora

O resultado desta questao, 100% de satisfacdo, diz muito sobre a saude dos
colaboradores, pois Lacaz (2007) diz que melhor estratégia para se ter controle sobre
a saude é o oferecimento de um ambiente de trabalho adequado. Foi feita a pergunta
aso colaboradores sobre a pratica de atividades fisicas, abaixo sera mostrado as
opinides.

Quando o assunto foi sobre o tempo disponibilizado pela organizagéo para a
realizacdo e préatica de atividades fisicas no horario de trabalho, as opinides se
dividiram sendo da seguinte forma: 16,7% Muito Insatisfeitos; 8,3% Insatisfeito; 25%

Satisfeitos e a maioria sendo 41,7% se consideram muito satisfeito.



Graéfico 20 - Tempo disponibilizado pela Organizacao para a pratica de atividade fisica no
horério de trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor

Ao contrario dos funcionarios, quando perguntado a gerente se na empresa ha
incentivo para a pratica de atividades fisicas ou desenvolve alguma atividade no local
de trabalho, caso tivesse quais seriam, a resposta obtida foi que “Nao”. Silva et al.
(2010) aponta que a pratica de atividades fisicas melhora o estresse causado pelo
trabalho e ainda oferece beneficios nas esferas biopsicossociais, culturais e
comportamentais, entre outros. Esse seria um ponto a ser incluido na organizacao
estudada, vista que nado conta com programas na empresa ou incentivos aos
colaboradores. Na questao abaixo serd demonstrado a satisfagdo dos colaboradores
sobre prevencao de acidentes no ambiente de trabalho.

Quando questionados sobre as acbes de prevencdo sobre acidentes na
organizacao, a maioria dos funcionarios disse estar “Muito Satisfeitos”. Como mostra
no grafico 21 que 8,3% esta satisfeito e 91,7% se considera muito satisfeitos com
acOes promovidas pela empresa com intencédo de prevenir acidentes de trabalho.

Ja para a geréncia, foi perguntado de que forma a empresa se preocupa com
o bem-estar fisico e psicologico do funcionario. Foi respondido que a empresa
proporciona ambiente agradavel e confortavel para exercer suas fungdes e realizando
o acompanhamento do PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional) rigorosamente a cada ano.



Gréfico 21 - Agbes de prevengao contra acidentes na Organizagao
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Fonte: Elaborado pelo autor

A empresa apresentou um 6étimo nivel de seguranca, pois todos os
colaboradores afirmaram estar satisfeitos ou muito satisfeitos. Os acidentes de
trabalho devem ser evitados por meio do conhecimento dos riscos oferecidos nas
atividades desenvolvidas, como afirma Cruz (1998). Questionados sobre a obtengao
de conhecimento por cursos disponibilizados pela empresa, serdo demonstrados

abaixo.

Em relacdo ao conhecimento adquirido através de cursos oferecidos pela
organizagao, 16,7% estéo insatisfeitos; 16,7% satisfeitos e 66,7% muito satisfeitos.
Pode perceber que a maioria dos funcionarios desse setor estdo muito satisfeitos com
o conhecimento adquirido através dos cursos oferecidos pela organizagdo. Como

podemos observar no grafico 22.



Gréfico 22 - Conhecimentos adquiridos através de cursos oferecidos pela Organizagéao
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Fonte: Elaborado pelo autor

Chiavenato (2009) e Franca (2008) apontam que a capacitacdo € o
desenvolvimento tornam o colaborador precioso para a organizagdo e como mostra
os resultados da empresa pesquisada, ela esta na diregcao correta. Sera exibida na
préxima discussao sobre disponibilidades dos superiores para ajudar.

Quando questionado se ha disponibilidade dos chefes em ajudar quando for
preciso, 16,7% estao satisfeitos e os 83,3% se consideram muito satisfeitos com a
disponibilidade. Sendo assim, conclui-se que a maioria dos funcionarios esta muito
satisfeitos com a disponibilidade dos chefes em ajudar. llustrado no gréfico 23.

Grafico 23 - Disponibilidade dos chefes para ajudar
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Fonte: Elaborado pela autora



Os resultados demonstraram um bom relacionamento entre colaboradores e
superiores conseguidos através de uma boa comunicacdo, visto que Vilas Boas e
Morin (2015) mostram quanto o bom relacionamento contribui para ajudar uns aos
outros na adequada realizacao do trabalho ou no enfrentamento de dificuldades no
ambiente de trabalho. No grafico a seguir sera exposto a opinidao dos colaboradores
sobre auxilios oferecidos pela organizacéo.

Quanto aos diversos auxilios (alimentacao, plano de saude, creche) recebidos,
pode-se perceber que as opinides se dividiram bastante, como podemos observar no
grafico 24. Dos questionados, 8,3% estdo insatisfeitos; 16,7% se consideram
satisfeitos; e 25% muito insatisfeitos, 25% indiferente e os outros 25% se consideram

muito satisfeitos.

Gréfico 24 - Os diversos auxilios (alimentacao, plano de saude, creche) recebidos
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Fonte: Elaborado pelo autor

No quesito auxilio, os funciondrios se mostraram bem dispersos, demonstrando
ser um ponto que a empresa pode melhorar, pois, como afirma Chiavenato (2004), os
beneficios oferecidos pela organizacao influenciam poderosamente a motivacao dos
colaboradores e consequentemente a qualidade de vida. Abaixo segue a opinidao dos

funcionarios sobre a garantia de permanéncia na empresa.

No que diz respeito a garantia quanto ao futuro na empresa, pude analisar que
25% diz ser indiferente e os outros 75% estdo muito satisfeitos. Assim como
demonstra no grafico 25, a maioria dos funcionarios consegue perceber uma garantia

de um futuro na empresa que trabalha.



Gréfico 25 - Garantia quanto ao meu futuro na Organizacao
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Fonte: Elaborado pelo autor

Em contrapartida, quando perguntado a gerente se a empresa tem um plano
de cargos e salarios ou plano de carreira para os funcionarios e se caso existisse,
quais sado os parametros utilizados para promoc¢ao, foi respondido que “Ainda esta em

desenvolvimento”.

Embora o plano de cargos e salarios ainda esteja em desenvolvimento, como
afirmado pela gerente, os colaboradores se mostraram positivos e satisfeitos pelo
programa de remuneracgao oferecido. Cruz e Binnati (2014) ressaltam que o plano de
cargos e salarios é uma 6tima estratégias para os colaboradores se motivarem a ficar

na organizagao. Abaixo serd demonstrada a ultima pergunta feitas aos colaboradores.

Foi perguntado aos funcionarios qual o nivel de satisfagdo com relagéo as
atividades que exerce na empresa, os resultados demonstraram que 100% dos

colaboradores estao muito satisfeitos com a execucao das suas atividades.



Gréfico 26 - Em relagédo as atividades que exergo na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora

Foi perguntado perguntando a gerente se ela considera que a Qualidade de
Vida no Trabalho é importante para o desempenho dos funcionarios e de que forma,
foi respondido:

Com certezal A qualidade de vida no trabalho, tem uma relevancia
gigantesca, pois atraves do relacionamento interpessoal saudavel
entre os colaboradores as equipes tém uma relacdo muito melhor e
mais integradas, gerando um ambiente agradavel, refletindo
diretamente num resultado positivo para a empresa.

E de fundamental importancia que cada individuo conheca o porqué de cada
atividade desenvolvida, pois isso influencia completamente o comportamento. Na
amostra analisada percebe-se que os colaboradores possuem uma forte satisfacao
quanto a esse quesito, confirmando o que os autores Tolfo e Piccinini (2007) declaram.



5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho de pesquisa iniciou-se com a necessidade de se estudar
mais sobre a qualidade de vida no trabalho, sendo um tema de suma importancia
dentro de uma organizacdo, pois faz parte do processo de motivacdo dos
colaboradores. Neste sentido, tornou-se importante estudar se a qualidade de vida do

Trabalho é um Fator decisivo do desempenho dos profissionais.

Diante disso, a pesquisa teve como objetivo geral investigar de que forma a
qualidade de vida no trabalho contribui para melhorar o desempenho dos profissionais
na organizagao. Constatou-se que o objetivo geral foi atendimento, pois conseguiu-se
investigar quais os fatores contribuiram para a melhoria do desempenho dos
profissionais na empresa utilizada como estudo de caso. O objetivo especifico inicial
era identificar quais fatores influenciam a qualidade de vida no trabalho, em seguida
avaliar a percepcao dos profissionais em relacdo a QVT e por fim analisar qual a
influéncia da QVT no desempenho da organizagao.

Neste sentido, através da pesquisa realizada, podemos entender que os fatores
que mais influenciam a QVT séo a condi¢gdes de trabalho, a boa comunicacao entre
os colegas, supervisores e a remuneracao. Conforme as respostas dos funcionarios,
vimos como eles estdo satisfeitos com o que a empresa oferece, podendo assim
trabalhar com mais disposi¢éo, mais propdsito na organizagdo, e mais motivados. A
percepcdo dos funcionarios € positiva em relacdo a QVT, pois os salarios recebidos,
e a carga horéaria foram apontados como fatores que servem de combustivel de

motivacao para um melhor desempenho de seus trabalhos.

Nos resultados encontrados, existiram alguns niveis baixos de satisfacao,
como, por exemplo: cursos oferecidos pela organizacao, incentivos para atividades
fisicas e auxilios recebidos (alimentacao, creche etc.). Além do questionario aplicado
aos funcionarios, foi feita uma entrevista com a gerente comercial, onde foi possivel

fazer um comparativo com as respostas dos funcionarios.

Apé6s analise dos dados encontrados, pode-se perceber que na maioria das
respostas, os niveis de satisfacdo foram altos, ou seja, os colaboradores estdo
satisfeitos com o que a empresa oferece sobre as condicdes de trabalho como carga
horéaria, e as condigdes fisicas do local de trabalho, como também, a liberdade de

expressao na empresa, relacionamentos com os colegas e supervisores, sendo que



todos esses citados tiveram o nivel de satisfacdo alto, pelos funcionarios e também
pela gerente entrevistada.

Como limitacdo, a falta de tempo e disponibilidade da gerente para realizar a
entrevista, o prazo para a coleta dos dados em meio a pandemia do corona virus, e a
disponibilidade para realizar a pesquisa em outros setores da empresa. Contudo, os
resultados ajudaram a perceber que cada vez mais as empresas vém buscando
melhorias para seus funciondrios através da qualidade de vida no trabalho.

Um dos atores que move e mantém a empresa em uma boa posicao nesse
mercado tdo competitivo sao seus funcionarios, neste aspecto, quando sao oferecidas
condicbes de trabalho, bem-estar, jornada de trabalho justa e adequada,
consequentemente, vai trazer um estimulo motivacional, melhorando o desempenho
dos profissionais que de certa forma estarao satisfeitos em estar exercendo a funcao
destinada.

Concluiu-se entao que a qualidade de vida no trabalho é um fator que determina
um bom desempenho dos profissionais, contudo, sabe-se que ndo é o Unico que
garante a alta produtividade na organizacdo. A satisfacao dos colaboradores deve ser
utilizada como termémetro para gestao.
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APENCIDE A - QUESTIONARIO:

1. Sexo () Masculino () Feminino
2. Faixa etaria

()18 anos

()25 a30anos

() Entre 31 € 40 anos
() Entre 41 e 54 anos
() Acima de 55 anos

3. Quanto tempo de empresa?

Menos de 1 ano

()
() Entre 1 ano e 3 anos
() Entre 4 e 7 anos

() Mais de 8 anos

4. A carga horaria de trabalho é adequada ao desenvolvimento das minhas
atividades

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

5. As condicoes fisicas (iluminacao, ventilacao, ruido e temperatura) do local
de trabalho

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito
6. Liberdade de expressao com meus superiores
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5 Muito Insatisfeito

7. A empresa oferece capacitacao e orientacdo para o desenvolvimento das
minhas atividades

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito



8. Entre os colegas de trabalho existe um bom relacionamento e também com
0S supervisores

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

9. Salario pago pela empresa

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

10. Clima de motivacao no dia-a-dia da empresa

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

11. Reconhecimento dos supervisores referente ao trabalho realizado.
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

12. O horario de trabalho favorece o convivio social fora da empresa
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

13. Incentivo da empresa em relacao ao respeito entre os funcionarios
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

14. Incentivo da empresa a fazer cursos de aperfeicoamento

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

15. Jornada de trabalho proporciona tempo para me dedicar a familia
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5 Muito Insatisfeito

16. Clima de confianca entre os colegas de trabalho

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

17. Oportunidade de ascensao profissional
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

18. Compreensao da chefia em relacao aos erros dos subordinados



Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5 Muito Insatisfeito
19. O espaco fisico do local de trabalho
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

20. Tempo disponibilizado pela Organizacao para a pratica de atividade fisica no
horario de trabalho

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

21. Acoes de prevencao contra acidentes na Organizacao

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

22. Conhecimentos adquiridos através de cursos oferecidos pela Organizacao
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

23. Disponibilidade dos chefes para ajudar

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

24. Os diversos auxilios (alimentacao, plano de saude, creche) recebidos.
Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

25. Garantia quanto ao meu futuro na Organizacao

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito

26. Em relacao as atividades que exerco na empresa

Muito Insatisfeito (1) (2) (3) (4) (5) Muito Insatisfeito



APENDICE B - ROTEIRO ENTREVISTA:

ldade:

Género:
Escolaridade:
Cargo:

Tempo de empresa:

1. Vocé considera que a Qualidade de Vida no Trabalho é importante para o
desempenho dos funcionarios? De que forma?

2. Na sua opinidao, o salario e os beneficios oferecidos aos colaboradores sao
adequados em relagdo ao mercado? Quais foram os parametros utilizados para isso?

3. Dentro da empresa é oferecido oportunidade de crescimento profissional ou até
mesmo de carreira? De que forma?

4. Qual a sua percepcao em relagao ao relacionamento entre os colegas e também
com 0s superiores?

5. O que vocé acha da carga horaria de trabalho do comércio? Considera adequado?

6. Acredita que o ambiente de trabalho oferecido pela empresa a seus colaboradores
seja adequado para um bom desempenho dos profissionais? Por que?

7. Vocé acredita que a qualidade de vida no trabalho é um fator importante que afeta
a motivacao do funcionario? De que forma?

8. Tendo em vista sua resposta, na sua opinido, qual fator € o maior gerador de
motivacdo para seus colaboradores?

9. A empresa motiva os funcionarios a realizarem cursos de aperfeicoamento? De
que forma?

10. A empresa oferece cursos de capacitacdo para os funcionarios? Quais?

11. A empresa tem um plano de cargos e salarios ou plano de carreira para os
funcionarios? Quais s&o os parametros utilizados para promog¢ao?

12. De que forma a empresa se preocupa com o bem estar fisico e psicolégico do
funcionario?

13. A empresa incentiva a pratica de atividades fisicas ou desenvolve alguma
atividade no local de trabalho? Quais?



