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RESUMO

Os dltimos anos foram marcados por muitas mudancas nas condicbes e nas
relacdes de trabalho, introduzidas pelas novas tecnologias, novos modelos de
gestdo e pelos desafios impostos as empresas pela competitividade. Todavia, essa
busca levou muitas empresas e instituicdes a desconsiderarem que o crescimento,
desenvolvimento lucratividade e estabilidade no mercado estdo diretamente
atrelados a qualidade de vida e ao bem estar e conforto profissional de seus
funcionérios, servidores, equipe. Nesse contexto, hoje a gestdo das relacdes
humanas segue os principios da Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, que define
um conjunto de acdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais para a valorizacdo do
trabalhador como ser humano. Com base nisso, este trabalho analisou a QVT na
Universidade do Estado do Tocantins, no Campus localizado em Palmas, capital do

Tocantins.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Gestdo, Relagbes Humanas,
trabalhador.

ABSTRACT

The last years were marked by many changes in conditions and labor relations,
introduced by new technologies, new management models and the challenges posed
by competitive firms. However, this search has led many companies and institutions
to disregard the growth, development, profitability and market stability are directly
linked to quality of life and well being and comfort of its professional staff, servers,
team. In this context, today the management of human relations follows the principles
of Quality of Working Life - QVT, which defines a set of managerial actions,
technological and structural recovery of the worker as a human being. On this basis,
this study analyzed the QWL in Tocantins State University, Campus located in

Palmas, capital of Tocantins.

Keywords: Quality of Working Life, Management, Human Relations, worker.
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1 INTRODUCAO

Os ultimos anos foram marcados por muitas mudancgas nas condi¢des e nas
relacbes de trabalho, introduzidas pelas novas tecnologias, novos modelos de

gestao e pelos desafios impostos as empresas pela competitividade.

O estilo de gestdo de uma empresa passou a ser considerado um fator
determinante para a sua sobrevivéncia diante do acirramento da concorréncia. Da
mesma forma, as politicas e préaticas de recursos humanos, adotadas por uma
empresa contribuem de forma decisiva para o seu sucesso. Por isso, as praticas de
recursos humanos tém evoluido para acompanhar as novas tendéncias e 0s novos
modelos de producédo, pois o capital humano passou a ser considerado como o
principal elemento capaz de garantir as empresas vantagens competitivas

sustentaveis.

Diante desse novo quadro, surgem outras dimensdes que passam a fazer
parte das preocupacgdes das empresas. Entre elas, destaca-se a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), que é um tema ainda emergente no campo do comportamento
humano nas organizagdes, que sO recentemente comecou a fazer parte das

discussdes do mundo do trabalho.

Assim, os estudos das relac6es humanas no trabalho se iniciaram no inicio
do século XX com abordagens como a Administracdo Cientifica e as teorias
motivacionais de Mayo (1933), Maslow (1954) e Herzberg (1968).

A Qualidade de Vida no Trabalho € uma abordagem baseada na filosofia
humanista — prega a valorizagdo do trabalhador como ser humano - e busca o
equilibrio, entre o individuo e a organizagdo, por meio da interacdo entre as
exigéncias e necessidades de ambos, gerando cargos que sejam satisfatorios tanto

para as pessoas quanto para a organizacao (VIEIRA, 1993).

Sabendo-se que a vantagem competitiva das empresas esta no quadro de
pessoal e que somente colaboradores com qualidade em suas vidas estardo
estimulados e comprometidos com seu trabalho. Cada vez mais, as empresas
deveriam passar a se preocupar com esse aspecto e a enxerga-los como seres

humanos completos, com necessidades ndo apenas econdmicas, mas, também,


http://pt.wikipedia.org/wiki/Elton_Mayo
http://pt.wikipedia.org/wiki/Abraham_Maslow
http://pt.wikipedia.org/wiki/Frederick_Herzberg
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fisicas, psicoldgicas, sociais e intelectuais. E certo que, se ndo estiverem satisfeitos
com sua vida pessoal e profissional, ndo estardo mobilizados para contribuir com a

qualidade dos produtos e servi¢cos da organizacao.

Conceitualmente, a QVT é definida por Albuquerque e Franca (1998, p.41)
como "um conjunto de acdes de uma empresa que envolve diagnéstico e
implantacéo de melhorias e inovacgdes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condicbes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizacdo do trabalho". Destacam
também que "a sociedade vive novos paradigmas sobre modos de vida dentro e fora
da empresa, construindo novos valores relativos as demandas de qualidade de vida
no trabalho", que recebem contribuicdes especificas de varias ciéncias, como da
saude, ecologia, ergonomia, psicologia, sociologia, economia, administracdo e
engenharia. Acrescentam ainda, que qualidade de vida € um tema que nos ultimos
anos esta fazendo parte das discussbes a nivel empresarial, comunitario e
individual, porque as pessoas estdo ficando mais conscientes e mais atentas ao

préprio estilo de vida.

Levando-se em conta essas consideracoes, este trabalho tem como objetivo
realizar um diagnéstico da QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) de uma parcela de
colaboradores de uma Universidade de Tocantins, localizada na cidade de Palmas-

TO, segundo sua prépria percepcao.

1.1 Formulacao do problema

Mudancas continuas e intensas, rapidos avancos tecnoldgicos, acirramento
do mercado concorrencial em nivel global, incertezas e constante evolugcdo dos
métodos de gestdo de empresas competitivas fazem com que as organizacdes
necessitem maximizar os recursos produtivos — técnicos e humanos — a fim de

continuarem competindo e, mesmo, sobreviverem em meio a esta turbuléncia.

Nesse ambiente complexo, o unico diferencial de sucesso das organizacdes
€ 0 desempenho das pessoas. Todavia, os individuos somente estardo empenhados

e motivados com seu trabalho se tiverem uma boa qualidade de vida, o que indica
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que as organizacdes devem procurar atender, de forma mais satisfatoria, as
necessidades profissionais, fisicas, psicoldgicas, sociais, e intelectuais, de seus
colaboradores para que, sintam-se, estimulados a produzir de acordo com o0s

objetivos da organizacéo.

Nesse cenario, conciliar vida pessoal e profissional torna-se um desafio para
os trabalhadores, e o alcance das metas profissionais e pessoais exige esforgos
conjuntos dos individuos e da organizacdo. Assim, funcionarios cada vez mais
exigentes e informados reivindicam maior qualidade de vida, e as empresas
reconhecem a importancia dos programas de QVT. Contribuir para a criacdo de um
ambiente de trabalho agradavel e para o bem-estar fisico e mental dos
trabalhadores passou a ser uma questdo estratégica para as organizacdes, pois
aumenta a dedicacdo, lealdade e comprometimento destes, refletindo-se no
acréscimo da produtividade e da qualidade dos produtos e servi¢os, na reducao dos

custos e na melhoria dos resultados financeiros.

Assim sendo, o problema de pesquisa focalizou a seguinte questédo: qual a
percepcdo dos colaboradores da Universidade sobre a qualidade de vida no

trabalho?

1.2 Objetivo Geral

Investigar os fatores propostos por Walton (1973) de Qualidade de Vida no
Trabalho em uma Universidade no estado de Tocantins.

O presente trabalho tera o propdsito de discorrer acerca da Qualidade de
Vida no Trabalho, bem como o mapeamento da QVT em uma Universidade de
Tocantins. E importante registrar que o intuito desta pesquisa, na area de gestio de
pessoas, € aproximar-se ao maximo de um entendimento amplo da classe
académica. Mais do que isto deve idealmente tentar apresentar-se como dominavel
por todos 0Ss que exercitam ou procuram exercitar seu conhecimento. Neste
trabalho, o interesse primeiro ndo é pelo caso em si, mas pela importancia que o

tema exerce na sociedade e na vida do trabalhador.
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Em termos gerais, a pesquisa busca analisar a satisfacdo dos
colaboradores da Universidade quanto aos principais fatores intervenientes em sua
QVT, identificando aspectos organizacionais, ambientais e comportamentais que
poderiam se gerenciados de forma mais adequada. Desse modo, propiciar melhorias
na qualidade de vida dos trabalhadores, gerando, provavelmente, desempenho

superior em seu trabalho e melhores resultados para a organizagao.

1.3 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos desse trabalho sao os seguintes:

« definir os principais fatores organizacionais, ambientais e comportamentais
gue influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores;

+ avaliar o grau de satisfagado dos colaboradores quanto a esses fatores;

 analisar as relacdes entre os fatores intervenientes na qualidade de vida
dos colaboradores e as variaveis de segmentacao da pesquisa,

* apresentar sugestdes a organizagao, objetivando a melhoria da qualidade

de vida de seus colaboradores.

1.4 Justificativa

A preocupacao com a qualidade de vida € algo que € inerente ao homem
como consequéncia da preservacéo de sua integridade. A sociedade como um todo
esta repleta de elementos que se referem a busca pela integridade do homem,
especialmente os avancos técnicos, que contribuiram para aumento de sua

expectativa de vida.

A partir dos estudos desenvolvidos desde a Escola de Rela¢gdes Humanas,
na década de 30, sabe-se que a tecnologia nao se constitui, por si s0, em vantagem
competitiva para as organizacoes, pois ela pode ser assimilada pelos concorrentes,

em um periodo de tempo maior ou menor, dependendo de sua complexidade.
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O fato é que qualquer tecnologia pode ser copiada e somente agregara
vantagem competitiva & empresa se for integrada, de forma eficaz, aos outros
recursos do negdcio, em especial aos recursos humanos. Depreende-se, assim, que
este € o diferencial de sucesso das organizacdes. Todos 0s demais recursos

dificilmente podem ser considerados vantagem competitiva.

Partindo-se da premissa de que os resultados organizacionais dependem,
essencialmente, do desempenho e da motivacdo de seus colaboradores, a chave do
sucesso empresarial € manté-los motivados em seu trabalho. Isso somente sera
alcancado se os individuos estiverem satisfeitos com as principais dimensdes de sua
vida, em termos fisicos, psicoldgicos, sociais, intelectuais e organizacionais, ou seja,

se usufruirem de uma boa qualidade de vida.

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

fazer uma distincao entre a vida profissional e pessoal.

Nesse contexto, 0 sucesso esta no equilibrio entre todos os setores da vida
dos trabalhadores, e s6 terdo um bom desempenho, tanto na vida pessoal como na
profissional, aqueles que souberem desenvolver, de forma harmoénica, todas as

dimensodes do seu ser.

Domenico de Masi (2000) afirma, com razdo, que somente colaboradores
felizes produzem ideias realmente eficientes. Assim, justifica-se a importancia deste
estudo, que busca avaliar a satisfacdo dos colaboradores da Universidade quanto

aos principais fatores intervenientes em sua qualidade de vida.

A partir do conhecimento da percepcédo dos trabalhadores quanto aos
fatores que influenciam sua qualidade de vida como um todo, a empresa pode agir
sobre os principais aspectos que causam insatisfacao, contribuindo para a melhoria

da QVT, e, consequentemente, para um melhor desempenho organizacional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este trabalho apresenta a revisao da literatura sobre o tema Qualidade de
Vida no Trabalho — QVT, abordando os seguintes tdpicos considerados relevantes
para o desenvolvimento desse estudo: origem e evolucdo do movimento; conceitos
definidos pelos principais autores que se ocuparam do assunto; principais modelos e

tendéncias atuais da linha de pesquisa.

A preocupacdo com a organizacao racional do trabalho est4 presente nas
organizacdes desde o comeco do século passado, por meio da administracdo
cientifica. Porém, a atencédo dada ao bem-estar fisico e emocional dos trabalhadores
€ mais recente. A administracdo cientifica surgiu no final do século XIX e inicio do
século XX, com a necessidade de se organizar racionalmente o trabalho, em funcao
dos problemas surgidos com o aumento da producdo nas organizacfes, cuja
solucdo dependia de um envolvimento dos trabalhadores nesse processo
(CARAVANTES, 1998).

Do ponto de vista de, “o objetivo da administracdo deve ser o de assegurar
0 maximo de prosperidade ao patrdo e, a0 mesmo tempo, 0 maximo de
prosperidade ao empregado” (TAYLOR,1990, p.31).

Afirma, ainda, que ha uma relacdo de dependéncia entre a prosperidade do
empregador e a do empregado. Desta forma, é preciso dar ao trabalhador altos
salarios e proporcionar ao empregador baixo custo de producado, para maximizar as

riqguezas de ambos.

O termo “Qualidade de Vida no Trabalho” foi utilizado pela primeira vez por
Eric Trist e outros pesquisadores do Tavistock Institute, em 1950. Eles
desenvolveram uma abordagem soécio-técnica da organizacdo do trabalho,
agrupando o individuo, o trabalho e a organizacdo, com base na analise e na
reestruturacao da tarefa, buscando melhorar a produtividade, reduzir os conflitos e
tornar a vida dos trabalhadores menos penosa (FERNANDES, 1996, p.40).

Nesse sistema, entende-se que todo o0 processo produtivo requer tanto a
organizacdo técnica quando a social para alcangar seus objetivos. Assim, ndo é a
tecnologia que determina a forma de organizacdo do trabalho, como pregava a

Administracéo Cientifica. Segundo os pesquisadores do Tavistock, a tecnologia ndo
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deve ser considerada como dado ao se estudarem os problemas de interagdo social
dos trabalhadores, assim como o0s sistemas de produgdo nao devem ser

desenhados sem gque sejam examinadas as consequéncias sociais decorrentes.

Simon (1965) em sua Teoria do Equilibrio Organizacional, afirma que deve
haver um equilibrio no processo de reciprocidade entre o empregado e a
organizagdo, para que este se sinta satisfeito e a empresa tenha um bom
desempenho. O autor dedicou-se, ainda, ao estudo do Processo de Tomada de
Decisdo, salientando a racionalidade limitada do homem, a imperfeicdo e a
relatividade das decisfes, que nunca serdo as mais otimizadas, mas as mais

adequadas no contexto em questao.

Maslow (1954) desenvolveu a Teoria da Hierarquia das Necessidades,
segundo a qual, as necessidades humanas estdo dispostas em uma hierarquia de
importancia, do nivel mais baixo ao mais elevado. Sao elas quais sejam: fisiolégicas
e bioldgicas (basicas para a sobrevivéncia); de seguranca (estabilidade); sociais
(integracdo no grupo); de estima (autoestima e reputacdo) e de autorrealizacao

(crescimento pessoal continuo).

A grande contribuicdo de Maslow (1954) para as organizacdes e para o
movimento de QVT foi alertar os gestores para o fato de que as necessidades
humanas ndo sao apenas de ordem econbmica; mas, também, sociais e
psicolégicas. Assim, ndo sdo apenas as condi¢cdes de trabalho e a remuneracéo que
influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores, mas aspectos muito mais
profundos, como aceitagdo no grupo, orgulho, identificacdo com seu trabalho,
autoestima e autorrealizacédo séo itens importantes para a satisfacéo do trabalhador.
Importa ressaltar que as organizacfes tém condicdes de satisfazer muitas dessas
necessidades, fazendo com que seus membros alcancem uma boa qualidade de

vida e sintam-se comprometidos com seu desenvolvimento continuo.

Herzberg (1968) por sua vez, desenvolveu a Teoria dos Fatores de
Motivacao e Higiene, pesquisando um grupo de engenheiros e contadores. Concluiu
que os fatores que causavam satisfacdo no trabalho eram intrinsecos ao cargo,

enquanto os fatores responsaveis pela insatisfacdo eram externos.

As teorias de Herzberg (1968) e Maslow (1954) complementam-se na

medida em que, enquanto Maslow (1954) refere-se as necessidades humanas,
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Herzberg (1968) trata dos objetivos que satisfazem essas necessidades. Os fatores
higiénicos relacionam-se as necessidades de nivel mais baixo, hierarquizadas por
Maslow (1954); os motivadores, por outro lado, referem-se as necessidades de auto-
realizacdo e algumas necessidades de estima. Depreende-se, entdo, que somente
as necessidades de estima e auto-realizacdo sdo capazes de motivar um individuo a
crescer, se desenvolver e realizar seu potencial. O atendimento das outras
necessidades apenas garantira um nivel neutro de satisfacdo (HERSEY e
BLANCHARD, 1974).

Um dos aspectos mais problematicos dos programas de QVT &, justamente,
relacionar os fatores que influenciam na qualidade de vida dos individuos em
situacdo de trabalho. Estes dependem das caracteristicas da organizacdo, do
ambiente em que ela esta inserida, da época em que o programa sera desenvolvido
e de sua amplitude. Diversos autores desenvolveram modelos tentando englobar os
principais fatores que influem na QVT, cada um elencando os indicadores que julgou
mais adequado. Alguns destes modelos estdo apresentados no préximo subitem
deste capitulo, porém, faz-se necessario ressaltar que eles devem servir apenas
como referencial para a implantacdo de programas de QVT, necessitando, portanto,

serem adaptados aos aspectos particulares de cada situacao.

Sem a intencdo de esgotar as diferentes concepcdes de QVT, presentes na
literatura, relacionam-se, a seguir, 0s conceitos propostos por alguns autores que
desenvolveram trabalhos importantes nessa area. Walton (1973) afirma que o
conceito de QVT envolve legislacdo trabalhista, seguranca no trabalho,
oportunidades iguais de emprego, planos de enriquecimento de cargos e a relacéo

positiva, proposta por psicélogos, entre moral e produtividade.

A QVT abarca todos estes valores e ideias, surgidos desde o comec¢o do
século passado, para melhorar as condicbes de trabalho e, do seu ponto de vista,
deve ir além, enfatizando, também, necessidades e aspira¢cdes humanas, tais como
desejo por um empregador socialmente responsavel. Afirma, ainda, que faz parte da
QVT a preocupacdo com valores humanisticos e ambientais, esquecidos pela
sociedade industrializada em favor de inovacfes tecnoldgicas, produtividade e
crescimento econdmico (FERNANDES, 1996).

Guest (1979) salienta os aspectos psicolégicos e a maior participacdo dos

trabalhadores como influentes na QVT. O autor define QVT como:
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Um processo pelo qual a organizacdo tenta revelar o potencial criativo
dos trabalhadores, envolvendo-os em decisfes que afetam suas vidas no
trabalho. Uma caracteristica que distingue esse processo é que 0S
objetivos ndo sdo simplesmente extrinsecos, focando aumento da
produtividade e eficiéncia em si; eles também séo intrinsecos, referindo-
se ao que o trabalhador vé& como auto-realizacdo e auto-
engrandecimento. (GUEST, 1979, p. 76-77).

No Brasil, Fernandes (1996 p.45-46) uma das mais reconhecidas
pesquisadoras da area, conceitua QVT como “a gestdo dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnologicos e socio-psicolégicos que afetam a cultura e renovam o
clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade

das empresas”.

Conforme se pbde observar nessa breve revisdo de alguns conceitos de
QVT, cada autor a define de acordo com os valores que |Ihe parecem mais
importantes. Porém, para a maioria deles, QVT refere-se a esforgos para humanizar
o trabalho, buscando a melhoria da eficacia organizacional, por meio da participacao
de todos os colaboradores nas decisfes, de condicdes favoraveis de trabalho e da
reformulacdo dos cargos, tornando-os mais produtivos para a empresa e mais
satisfatorios para os trabalhadores (FERNANDES, 1996).

2.1 Modelos de QVT

Os modelos de QVT oferecem um referencial para a avaliacdo da
satisfacdo dos trabalhadores, cada um enfatizando determinadas categorias e

indicadores que influenciam na qualidade da vida destes em situacéo de trabalho.

Esta pesquisa foi desenvolvida com base no modelo proposto por Werthe r
e Davis (1983), considerado o mais abrangente e adequado ao estudo, levando em
conta fatores organizacionais, ambientais e comportamentais como intervenientes
na QVT

Ressalta-se, porém, que foram buscados subsidios em outros modelos
encontrados na literatura, como os de Walton (1973) e Fernandes (1996), a fim de
incluir, na pesquisa, as principais dimensfes da vida do ser humano, tais como
fisica, psicoldgica, social e intelectual, tAo importantes para a sua qualidade de vida,

guanto a organizacional.
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Walton (1973) identifica oito categorias de QVT, cada uma com suas
respectivas variaveis, as quais permitem analisar as principais caracteristicas dessa
linha. Segundo ele, a QVT pode ser avaliada de acordo com o grau de satisfacao
dos trabalhadores. O autor ressalta, ainda, que novas categorias ou variaveis podem

ser geradas, dependendo de aspectos situacionais do ambiente.

Outro modelo que se destaca na literatura é o de Westley (1979), segundo
o qual a QVT pode ser avaliada por meio de quatro indicadores: econémico, politico,

psicolégico e socioldgico.

Um modelo bastante interessante foi desenvolvido por Werther e Davis
(1983), no qual séao identificados elementos organizacionais, ambientais e
comportamentais que influenciam a QVT. Esse modelo foi escolhido como ponto de
partida, para o desenvolvimento desta pesquisa, por agrupar, em apenas trés
categorias, fatores fisicos, psicolégicos, sociais, intelectuais e profissionais que
podem intervir na qualidade de vida dos trabalhadores, conforme se pode visualizar

no quadro a sequir:

Elementos Elementos Elementos
Organizacionais Ambientais Comportamentais
- Habilidade e | ~Autonomia
— Abordagem mecanistica
disponibilidade de | — Variedade
— Fluxo de trabalho
empregados

— |dentidade de tarefa

— Praticas de trabalho _ Expectativas sociais
P — Retro informacéo

_Quadro 1 - Modelo de Werther e Davis.
Fonte: Werther e Davis, 1983.

7

A revisdo dos modelos de QVT é importante no sentido de elencar
indicadores gerais para a avaliacdo da qualidade de vida dos trabalhadores, embora
0s critérios desta pesquisa tenham abrangido ainda outras categorias, especificas

do setor da construcao civil e da empresa em que foi realizado o estudo.
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Dessa forma, as organizacbes vém demonstrando um interesse crescente
pelos Programas de QVT, uma vez que compreendem ser preciso transformar as
relacfes de patrdo-empregado em relacdes de parceria, da qual ambos, empresa e
empregado, possam obter o maximo de beneficios, se desejarem manter sua

posicdo competitiva no mercado.

Os Programas de QVT, dessa forma, visam avaliar todos os aspectos que
influenciam a satisfacéo dos trabalhadores, a fim de adotar medidas que estejam ao
alcance da organizacdo para melhora-la, uma vez que as dificuldades decorrentes
da vida pessoal interferem de forma significativa no desempenho do trabalho. A QVT
caracteriza-se por um estado ideal, em que os individuos sentem-se em boas

condic@es fisicas e mentais, socialmente integrados e funcionalmente competentes.

Desse modo, um individuo que perceba sua qualidade de vida como
satisfatoria, ou seja, cuide de sua saude fisica, busque o autoconhecimento e o
desenvolvimento intelectual e emocional, alcance o equilibrio entre o tempo de
trabalho, o convivio familiar, o lazer e o estudo e sinta-se realizado com sua carreira
profissional, serd um trabalhador mais produtivo e compromissado com a

organizagao.

O desenvolvimento da pesquisa de QVT e a aplicacdo de seus resultados
pode permitir saber como os colaboradores se sentem em relacdo a sua propria
gualidade de vida e como a organizacdo esta contribuindo para tal. No entanto, para
gue seja efetivo, o programa de QVT deve contar com 0 apoio da alta administracao,
ser amplamente divulgado na empresa, envolver todos os servidores e informa-los
sobre como serdo gerenciados os resultados. Além disto, deve ter carater

permanente, acompanhando, constantemente, os indicadores de QVT.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo, estdo demonstrados os métodos e técnicas utilizados para o
desenvolvimento desta pesquisa. Inicialmente, enfatizou-se a descricao geral da
pesquisa, com a caracterizacdo da organizacdo escolhida para a realizacdo do
estudo, seguindo-se da definicdo da populacdo-alvo e dos elementos investigativos
da pesquisa. Por fim, foram explicitados os procedimentos utilizados para a coleta,
andlise e interpretacéo dos dados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

A metodologia empregada no presente trabalho baseia-se em estudo de
natureza aplicada e, de acordo com 0s objetivos, a técnica utilizada assume o perfil
de pesquisa quantitativa. Ja, quanto a problematica apresentada, o trabalho
configura-se como sendo de modelo descritivo, utilizando-se de pesquisa

bibliografica, bem como a pesquisa de campo.

Os procedimentos técnicos adotados para a realizacao do trabalho em tela
caracterizam-se como um estudo de caso, que, segundo Yin (2001, p. 32) "investiga
um fendmeno contemporéneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente

guando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estéo claramente definidos".

Para este trabalho foi utilizado um levantamento estatistico descritivo, em
gue buscou analisar a Qualidade de Vida do ponto de vista dos avaliados, dentro de
uma Universidade de Tocantins, na cidade de Palmas-TO.

3.2 Caracterizagcao da organizacao objeto do estudo

A Universidade em estudo € uma Instituicdo de natureza cultural, cientifica e

educacional, e tem por objeto 0 ensino, a pesquisa e a extensao universitaria,
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integrados a formacgé&o técnico-profissional, difusdo da cultura e criacdo filosofica,
cientifica, artistica, tecnologica.

Em fevereiro de 1990, pelo Decreto 252, foi criada a Universidade do
Tocantins. O projeto dessa Universidade ficou caracterizado pela divisdo do estado
de Goias. A partir da Lei 326, de outubro de 1991, estruturou-se a Instituicdo de
Ensino Superior em forma de autarquia; a Lei 872, de novembro de 1996,
determinou o processo de extingdo da autarquia, e, no mesmo ano, pela Lei 874, de
novembro de 1996, foi autorizada a criacdo da entdo Fundacédo Universidade do
Tocantins — UNITINS.

Assim, esta IES que é localizada na cidade de Palmas do Tocantins,
comecou a criar e aplicar projetos educacionais inicialmente com centros de
Extensdo em municipios da regido. Em 2002, comecou a ofertar cursos de
Educacédo a Distancia atendendo uma demanda no territério nacional, a partir de
recursos tecnoldgicos, no qual era disponibilizado aos alunos o material impresso,
teleaulas e interatividade por meio de um portal educacional conhecido por AVA
(Ambiente Virtual de Aprendizagem).

Em 2008, a Instituicdo teve que cumprir metas acordada com Ministério da
Educacédo para total encerramento das atividades EAD, diante de uma supervisédo
realizada pelo érgao, no qual identificou irregularidades. Consequentemente, a IES
teve que assinar um Termo de Saneamento de Deficiéncias e de Ajuste de Conduta,
de modo que atendesse as recomendacfOes da Procuradoria da Republica dos
Direitos do Cidad&do. Nesse contexto, a Unitins buscou fazer negociacdes com o
MEC de modo que pudesse continuar atendendo os académicos.

E importante destacar que mesmo diante dessa situacdo de
descredenciamento a InstituicAo vem buscando atingir 0s seus objetivos,
contribuindo na formag¢ao humana e profissional dos seus académicos.

Atualmente oferece os cursos na modalidade presencial em Engenharia
Agrondmica, Direito, Servico Social e Sistemas de Informagéo, e em Educacgéo a
Distancia pelo Sistema da Universidade Aberta do Brasil (UAB), com a oferta de 400
vagas para os cursos de Letras (Portugués/Espanhol) e Pedagogia. Os cursos
ocorrerdo nas regionais de Guarai, Pedro Afonso, Taguatinga, Cristalandia e
Palmas.

A Universidade se divide em Reitoria, Pro-Reitorias e Diretorias voltadas para

os setores de Graduacdo, Pesquisa e Extensdo. Possui aproximadamente 52
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cargos, providos por uma meédia de 700 colaboradores, distribuidos entre
concursados, e contratados em regime celetista. A pesquisa abrangera em torno de

14% da totalidade dos servidores da Instituic&o.

3.3 Definicao da Populacéo Alvo

A amostra utilizada para a pesquisa compde-se de 100 colaboradores da
Universidade, no campus de Palmas, de ambos os sexos, de cargos e funcdes

variados, como também de todas as faixas etarias.

Optou-se por investigar apenas uma parcela do universo total dos
servidores, pelo fato deste ser muito numeroso e pelas vantagens que o instrumento
de coleta de dados selecionados (questionario) proporciona, como a rapidez na
coleta dos dados e o baixo custo.

3.4 Instrumento de pesquisa

Para a coleta de dados com os colaboradores, visando levantar a satisfacéo
com a QVT, utilizou-se um questionario composto por 23 indicadores, divididos em 8
critérios, definidos a partir do modelo tedrico proposto por Walton (1973), conforme
se verifica no Apéndice A.

Walton (1973) prople oito categorias conceituais que sdo consideradas
como modelos de andlises sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Cada critério
resulta em alguns indicadores de QVT: 1) compensacdo justa e adequada; 2)
condi¢cbes de trabalho; 3) uso e desenvolvimento de capacidades; 4) oportunidade
de crescimento e seguranca 5) integracdo social na organizagdo; 6)
constitucionalismo; 7) o trabalho e o espaco total da vida e 8) relevancia social do
trabalho na vida. O conjunto de critérios de Walton (1973) é o mais utilizado no
Brasil, como afirma Franc¢a (2007), por ser muito completo.

A analise da qualidade de vida de qualquer populagdo comeca pela

definicdo das variaveis que a influenciam; porém néo é facil defini-las.
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Os parametros para a definicdo do que é viver com qualidade sdo multiplos
e resultam das caracteristicas, expectativas e interesses individuais (BOM
SUCESSO, 1998).

Dessa forma, identificou-se, no referencial tedrico pesquisado, uma série de
variaveis consideradas pelos autores como intervenientes na qualidade de vida dos
trabalhadores, que foram complementadas por outras, especificas da situacdo da
organizacdo e do setor de construcao civil, adaptando-se o modelo proposto por
Walton (1973) a realidade da Universidade.

3.5 Procedimentos de coleta e analise de dados

A etapa inicial do estudo teve como objetivo validar os fatores previamente
elencados como os principais intervenientes na QVT dos trabalhadores da UNITINS,
com base no referencial teérico pesquisado, e acrescentar outros, especificos da
organizacdo e do contexto em que esta esta inserida, de acordo com a percepc¢ao

dos proprios colaboradores da referida IES.

Com base nos indicadores de QVT definidos, partir-se-a para a estruturacao

do instrumento de coleta de dados.

Para a coleta e levantamento dos dados da pesquisa, optou-se por utilizar o
questionario, em funcdo de sua capacidade de atingir um grande numero de
pessoas simultaneamente, possibilitando reducédo de tempo e custo. Além disto, o
guestionario obtém respostas precisas e, em razdo do anonimato, ha maior
sinceridade por parte dos respondentes (LAKATOS e MARCONI, 1985).

Para avaliar a opinido dos respondentes, as variaveis investigadas foram
enunciadas em forma de afirmativas, com base no referencial tedrico. A percepcgao
dos entrevistados foi quantificada, para permitir o tratamento estatistico dos dados,

de acordo com a seguinte escala de 5 pontos:

1 — muito insatisfeito;
2 — insatisfeito;
3 — pouco satisfeito;

4 — satisfeito;
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5 — muito satisfeito.

Considerando-se que todas as afirmativas fazem uma referéncia positiva aos
indicadores de QVT investigados, pode-se concluir que, conforme a escala de
avaliacdo utilizada, o grau 1 corresponde a total insatisfacdo do colaborador com a
variavel, e o grau 5, a total satisfacdo. Assim, por meio dessa escala, foi possivel
mensurar o0 grau de satisfacdo dos entrevistados em relacdo aos diversos
indicadores de QVT.

A coleta de dados teve previsdo de ser realizada no periodo de 01 a 10 de

marco de 2012.

Para prevenir eventuais duavidas ou dificuldades de algum respondente,
todos os grupos de aplicacdo do questionario foram realizados com o

acompanhamento e orientacfes da pesquisadora.

E importante ressaltar que foi assegurado o anonimato aos respondentes,
evitando constrangimentos que poderiam alterar os resultados da pesquisa.

Uma vez coletados os dados, procedeu-se o tratamento estatistico. Os
dados quantitativos foram processados por meio da analise estatistica descritiva,
(frequéncia, percentual, média e desvio-padrdo). As varidveis demogréficas da
pesquisa foram analisadas por meio da estatistica descritiva, obtendo-se o perfil dos
colaboradores da Universidade. E as variaveis de opinido, consideradas por meio de

analise descritiva.

Segundo se pode observar, a analise e interpretacdo dos resultados da
pesquisa buscou identificar os principais fatores que causam satisfacdo e
insatisfacdo aos colaboradores, bem como o nivel de contentamento do grupo

pesquisado em relacédo a sua QVT.

Assim, apés o levantamento de todos os dados, que corresponde as
conclusdes da pesquisa, serdo apresentadas sugestdes a Universidade para a
melhoria da qualidade de vida dos colaboradores, o que levara, provavelmente, ao

aprimoramento da produtividade e do desempenho organizacional da IES.
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4 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS DA PESQUISA

Esse capitulo tem por objetivo apresentar as analises e discursas dos
resultados da pesquisa. Conforme consta no item 3.4 da metodologia dessa
pesquisa, foi utilizado o questionario baseado no modelo de Walton (1973) como
instrumento para a coleta dos dados, em que foi possivel caracterizar a amostra a

partir dos critérios.

Na 12 etapa optou-se por utilizar graficos de colunas, devido a sua
simplicidade esse modelo compara os valores em diferentes categorias.

Na etapa seguinte foi utilizado o modelo “Pizza”, por ser mais indicado na

demonstracdo das informacgdes.

. Ml.mo. Insatisfeito _ Pouco Satisfeito Muitq
insatisfeito insatisfeito satisfeito
Salério 24 30 22 24 -
Beneficios: Plano de saulde. 46 28 12 14 -
B 58 22 14 06 :
Carga de trabalho: 02 18 20 58 02

Quadro 2: Aspectos relativos a compensacao e jornada de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.

Aspectos relativos a compensagéao e jornada de trabalho

70

60 58 58

50
46

40 1

30
30 + 28

20 18

e} 14
12

10
6

2 2
0 T T T T 2 i 2

Muito insatisfeito Insatisfeito Pouco insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

@ 1. Aspectos relativos & compensag&o e jornada de trabalho. I Beneficios: Plano de satde. [ Beneficios: Auxilio Alimentacéo [ Carga de trabalho:

Gréfico 1.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Com relagdo aos aspectos relativos a compensacdo e jornada de
trabalho/salario obtiveram-se as respostas dispostas no quadro 2 e gréfico 1. Houve
um equilibrio entre os conceitos muito insatisfeito e satisfeito ambos com 24%.
Porém o que prevalece € o grau de insatisfacdo que na totalidade corresponde a
76% dos colaboradores, que por algum motivo demonstram em suas respostas,

insatisfacéo salarial.

E para Maslow (1954) a necessidade humana de seguranca corresponde a
estabilidade de ordem econdmica. Mesmo nao sendo esse o motivo principal de
demonstracdo do colaborador esse fator contribui na qualidade de vida do ser

humano.

Para as questbes referentes a beneficios a maioria dos servidores da
Instituicdo ndo tem plano de saude e auxilio alimentagdo, 0 que caracteriza uma
grande insatisfacdo. Assim, as opc¢des mais escolhidas foram as que demostram

algum nivel de insatisfacdo com indice de 94%.

Os dados mostram o inverso, quando o assunto € carga-horaria de trabalho,
a pesquisa revela que 60% estdo satisfeito ou muito satisfeito com o tempo de

trabalho dedicado a instituig&o.

Segundo Walton (1973), ndo ha nenhum consenso em padrfes objetivos ou
subjetivos para julgar a compensacdo adequada, afirmando serem questbes
parcialmente ideoldgicas. A avaliacdo do trabalho especifica relacionamentos entre o
pagamento e os fatores tais como a responsabilidade requerida, treinamento do

trabalho e a nocividade de condi¢des de funcionamento.

Por outro lado, a compensacéo justa pode estar associada a capacidade de
pagar (empresas mais lucrativas deveriam pagar mais) e também quando mudancas
nas formas de trabalhar ocasionam aumento de produtividade (é justo que os

ganhos obtidos sejam divididos com os funcionarios envolvidos).

Muito Insatisfeito Pouco insatisfeito Satisfeito Muito

Item insatisfeito satisfeito

Conforto ergondémico do

ambiente fisico de 12 08 18 38 24

trabalho:
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Riscos ocupacionais e
ambientais do trabalho:

Quadro 3: Aspectos relativos as condi¢cGes do trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

08

Aspectos relativos as condicGes de trabalho

16

22

42

12

22%

16%

18%

12%

8%

8%

.

42%

24%

12%

Muito insatisfeito

O Conforto ergondmico do ambiente fisico de trabalho:

Grafico 2.
Fonte: Dados da pesquisa.

Insatisfeito

Pouco insatisfeito

H Riscos ocupacionais e ambientais do trabalho:

Satisfeito

Muito satisfeito

Quanto aos aspectos relacionados as condi¢cdes de trabalho, os dados da

pesquisa, expressos no quadro 3 e no grafico 2, revelam que 62% das respostas em

sua totalidade, estdo satisfeito ou muito satisfeito quanto aos aspectos ergonémicos.

Com relacdo aos riscos ocupacionais observa-se um equilibrio nas respostas: 54%

apresentam niveis de satisfacdo enquanto que 45% algum tipo de insatisfacéo.

E sobre isso o modelo de Walton (1973) envolve variaveis como horas

razoaveis de trabalho, pagamento de horas extras requeridas, condicdes fisicas do

trabalho que minimizem risco de doencas relacionadas ao trabalho e acidentes de

trabalho, imposicao de limite de idade quando o trabalho é potencialmente destrutivo

para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de certa idade, 0 que néo € o caso

desta IES pesquisada.
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Muito e Pouco s Muito
Item insatisfeito Insatisfeito insatisfeito Satisfeito satisfeito
Autonomia para tomar
decis6es relativas ao seu 06 20 24 36 14

trabalho:

Importancia da tarefa

desempenhada para outras 02 16 16 46 20

pessoas dentro e fora da
Universidade:

Oportunidade de exercitar

diversas habilidades e 10 12 32 38 08

capacidades no
desempenho da funcao:

Forma das informag@es que 06 18 36 28 12

recebe sobre o trabalho:

Profundidade das

informacdes que recebe 04 12 44 32 08

sobre o trabalho:

Quadro 4: Aspectos relativos ao uso e desenvolvimento das capacidades pessoais.
Fonte: Dados da pesquisa.

Aspectos relativos ao uso e desenvolvimento das capacidades pessoais

46%
45% 44% —
40% | 38%
36% 36% _l
35
32%) 32%

30%:
250, 24%

5%

20% 20%
20% 18%
16% 16%
15% 14%
12% 12% 12%
10%
10%
6% 6%
4%
S%E
0%
Muito insatisfeito Insatisfeito Pouco insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

B Autonomia para tomar decisdes relativas ao seu trabalho:

Oimportancia da tarefa desempenhada para outras pessoas dentro e fora da Universidade:
O Oportunidade de exercitar diversas habilidades e capacidades no desempenho da fungéo:
B Forma das informagdes que recebe sobre o trabalho:

O Profundidade das informagdes que recebe sobre o trabalho:

Gréfico 3.
Fonte: Dados da pesquisa.

Para os aspectos relacionados ao uso e desenvolvimento das capacidades
pessoais, observa-se a partir do quadro 4 e do grafico 3, que a maior parte dos
colaboradores estdo entre pouco insatisfeito e satisfeito nos cinco itens propostos,
chamando a atenc&o o quantitativo significativo de colaboradores pouco insatisfeitos

no que tangem a autonomia do seu trabalho, oportunidade que a instituicdo
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disponibiliza para o servidor demonstrar suas habilidades, a dinamicidade das
informagdes que necessita para exercer o trabalho e a profundidade das

informacdes para exercer o trabalho de forma mais eficiente.

A contradicdo é revelada quando analisamos o Grafico de Condicbes de
Trabalho, que mostra um grau favoravel a instituicdo, e quando analisado o Grafico
do Uso e Desenvolvimento das Capacidades, no qual parcela significativa néo
percebe no seu dia-a-dia as condi¢cdes de trabalhos que permitam autonomia,
oportunidade, formas das informacdes e profundidades das informagbes dos
colaboradores. O paradoxo reside no fato de como posso me sentir bem num local
de trabalho onde ndo tenho autonomia e oportunidade para desenvolver minhas
competéncias e habilidades? Estas respostas talvez encontrem eco na propria
tensdo existente na instituicdo, ou melhor, na indefinicdo de publica ou privada que

esta envolto do discurso institucional.

Segundo Walton (1973), cinco variaveis sdo necessarias para que haja este
desenvolvimento, afetando a participacdo, a auto-estima do colaborador e
consequentemente mudancas no trabalho, sendo elas: (a) autonomia (quando o
trabalho permite a autonomia e auto-controle das atividades); (b) habilidades
multiplas (quando o trabalho permite o empregado usar suas habilidades); (c)
informacéo e perspectiva (esta relacionada a obtencédo de informacdes significativas
sobre o0 processo total do trabalho e os resultados de sua prépria acdo, tal que
permita o funcionario apreciar a relevancia e as consequéncias destas acdes); (d)
tarefas completas: se o trabalho envolve uma tarefa completa ou é apenas uma
parte significativa desta); e, (e) planejamento: se o trabalho envolve o planejamento

e implementacéo do proprio trabalho.

Muito Lo Pouco o Muito
Item . . Insatisfeito . e Satisfeito e
insatisfeito insatisfeito satisfeito
Oportunidade de ascensao
na carreira profissional: 28 29 22 18 03
Oportunidades de adquirir
novas informacdes: 08 26 36 22 08
Seguranga contra o risco de 15 o 30 o5 06

demisséo:
Quadro 5 Aspectos relativos as oportunidades de crescimento e seguranca.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Aspectos relativos as oportunidades de crescimento e seguranga
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25%
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20%
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15%
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Muito insatisfeito Insatisfeito Pouco insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

O Oportunidade de ascens&o na carreira profissional: B Oportunidades de adquirir novas informagdes: O Seguranca contra o risco de demissao:

Grafico 4.
Fonte: Dados da pesquisa.

J&, com relacdo a distribuicdo das respostas quanto aos aspectos relativos
as oportunidades de crescimento e seguranca foram similares nos trés itens
especificados, como demonstra o quadro 5 e o grafico 4. A maioria dos
colaboradores assinalou entre as alternativas: muito insatisfeito, insatisfeito, pouco

insatisfeito. A opcdo menos escolhida foi muito satisfeito.

Tais dados evidenciam um indice elevado de insatisfacao, principalmente no
item “oportunidade de ascensio na careira profissional”’. Esses dados revelam outra
contradicdo com o Gréafico de Condi¢cdes de Trabalho. Como posso estar satisfeito
com as condi¢cdes de trabalho se na percepcdo deste grupo pesquisado 79%
afirmam estar muito insatisfeito, insatisfeito ou pouco insatisfeito, por ndo verem

perspectivas de ascensao na carreira ou progressao.

Segundo Walton (1973) esses aspectos observados referem-se a
oportunidade de carreira no emprego, como: desenvolvimento (intensidade com que
as atividades atuais, atribuicbes de trabalho e atividades educacionais); aplicagcéo
futura (a expectativa de utilizar conhecimentos avangados ou novos conhecimentos
e habilidades em futuros trabalhos); oportunidades de progresso (disponibilidade de
oportunidades de avancar em termos organizacionais ou de carreira reconhecidos
por pares, por membros da familia, ou por associados); e, seguran¢a (emprego ou

renda segura associada ao trabalho).
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Esses aspectos se mal avaliados no contexto de trabalho podem influenciar
negativamente na QVT, até porque estao relacionados as necessidades basicas do
ser humano (de seguranca), quanto nos niveis mais elevados de estima e de auto-

realizacao.

Para Maslow (1954) esses itens sdo importantes para satisfacdo do

trabalhador.

Outro dado indicativo interessante é uma relacdo conflituosa que se
estabelece com os colaboradores e instituicdo. Os servidores pesquisados estédo
entre concursados (passam por um certame estadual, regido pela CLT), e outros
grupos de servidores séo regidos pela CLT. No entanto, regido pela CLT, implica
numa instabilidade para aqueles que tém contratos, de prestadores de servicos
regidos pela CLT, ou mesmo o servidor efetivo que é regido pela CLT. O servidor
efetivo que € regido pela CLT, até pode ser demitido, mas diferentemente do setor
privado é dado ampla garantia de defesa até que se possa efetivar ou ndo a

demissao.

O fato aqui abordado é que tanto o colaborador temporario CLT, quanto
aquele servidor que passou por um concurso publico regido pela CLT sentem-se tdo
inseguros quando o assunto é demissao, pois 39% sentem-se ameacados e 30%
inseguros quanto a sua situagdo na instituicdo. Ao somar os dois indicativos chega-
se a 69% de funcionarios indecisos quanto a sua real situacdo na instituicdo. Esta
informacédo gera uma discussdo do clima aparentemente beligerante, existente no
ambiente corporativo. A explicacdo para este fato reside no paradoxo juridico que a
instituicdo viveu até pouco tempo atras. Recentemente a instituicdo vivia a situacéo
publico-privado, um regime juridico e administrativo misto, permitido pelas
fundacdes. Atualmente diz ser totalmente publica, mas de fato o que se observa é
um processo de transicdo lenta e gradual dos vinculos da administracdo privada

para a publica.

Esta discussdo contraditoria que se apresenta no questionario aplicado a
este grupo de colaboradores pode ser explicada pela Teoria das Necessidades
Maslow (1973). Quando os funcionarios apontam no Grafico as Condi¢cdes de
Trabalho, 62% estabelecem um alto nivel de satisfacéo, o que pode ser explicado no

sentido de que a instituicdo consegue suprir minimamente as necessidades
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primarias para estes servidores e parcialmente, pois nem a necessidade de
seguranca consegue oferecer, visto que 69% sentem-se indeciso quanto ao aspecto

de seguranca contra o risco de demissao.

Quando a pesquisa aborda os aspectos relativos a integracéo, a cidadania e
a convivéncia, isto €, relacdes que se estabelecem entre a comunidade académica
os dados revelam uma satisfagéo dos servidores que podem ser constatadas pelos
Gréficos de Integracdo Social na Universidade, Cidadania e Trabalho e Espaco Total
de Vida, em que os dados revelam uma satisfagdo ou muita satisfacdo que supera

0s 50% e héa casos que supera os 80%.

Ao confrontar os dados apresentados € interessante observar a dicotomia
institucional, ou seja, se a analise recair sobre uma abordagem Classica da
Administracdo que privilegia 0os aspectos organizacionais formais a instituicdo ndo é
bem avaliada pelo grupo de funcionarios que participaram da pesquisa, pois a

instituicdo ndo alcanca a maxima em eficiéncia almejada.

Agora se a abordagem privilegiar a Teoria das Relagdes Humanas no qual o
foco se estabelece numa organizacdo com menor burocracia institucional, ou seja, a
abordagem estd na organizacdo informal tém resultados satisfatérios, quando
trabalhado os aspectos sociais da instituicdo, logo tem seus resultados alcancados.

No entanto, como tratar o desempenho global da instituicdo, visto que
apresenta resultados tdo diferentes dependendo da Escola da Administracdo que é
realizada a abordagem? Contudo, o entendimento das Correntes Tedricas da

Administracdo ajuda na andlise da complexidade da situacéo.

Analisando sob a oOtica da abordagem Classica da Administracdo o
problema, reside no fato da instituicdo negligenciar o comportamento organizacional
do individuo, preferindo vé-lo como um ser isolado que reage de acordo com as

contingéncias estruturais da organizagao.

Realizando uma abordagem sob a 6tica da Teoria das Relacbes Humanas, o
comportamento organizacional dos servidores séo frutos de suas inquietagdes que
reagem enquanto grupo social a procura de sua satisfagdo enquanto trabalhador
diante da instituicdo que se apresenta de forma omissao na institucionalizar os seus

direitos.
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Item . Ml.“to. Insatisfeito . PO.UCO. Satisfeito I\/!ultq
insatisfeito insatisfeito satisfeito
Auséncia de preconceitos: 04 14 20 39 23
Relagdo com os colegas e )
superiores: 05 13 62 20
Senso de comunidade
existente na Universidade: 01 20 28 46 05

Quadro 6: Aspectos relativos a integracéo social na Universidade.
Fonte: dados da pesquisa.

70%

Aspectos relativos a integragéo social na Universidade

60%

62%

50%

40%

30%]|

46%

20%

20%

20%

10%

14%

13%

5%

23%

20%

Muito insatisfeito

O Auséncia de preconceitos:

Grafico 5.
Fonte: Dados da pesquisa.

Insatisfeito

Pouco insatisfeito

M Relagao com os colegas e superiores:

Satisfeito

Muito satisfeito

O Senso de comunidade existente na Universidade:

Para as questdes relacionadas aos aspectos relativos a integracdo social na

Universidade, pode-se observar pelo quadro 6 e o gréfico 5, que a maioria dos

servidores estao satisfeitos. Apenas uma pessoa afirma estar muito insatisfeita com

0 senso de comunidade dentro da Instituicdo. E com relag&o a relacionamento com

colegas e superiores, ndo houve nenhuma resposta que apresentasse um grau

muito elevado de insatisfacéo.

Segundo Walton (1973, p.15), “desde que o trabalho e a carreira séo

perseguidos tipicamente dentro da estrutura de organizagdes sociais, a natureza de

relacionamentos pessoais transforma-se numa outra dimensdo importante da

qualidade da vida no trabalho”.



34

E por esses dados observados anteriormente pode evidenciar que hi na
Instituicdo um bom grau de satisfacdo quanto ao relacionamento entre colegas e

gestores.

De acordo com Walton (1973) Os atributos: “auséncia de preconceitos”, que
se refere a aceitacdo do trabalhador por suas habilidades, capacidade e potencial
independente de raca, sexo, credo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica,
foi avaliado de maneira positiva pelos colaboradores,(62%) demostraram satisfagéo
guanto a esse item. Isso pode refletir em um sentimento de igualitarismo, ou seja,
auséncia de divisdo de classes dentro da organizacdo em termos de status traduzido
por simbolos e/ou por estrutura hierarquica ingreme e presenca de grupos
preliminares de apoio, ou seja, existéncia de grupos caracterizados pela ajuda
reciproca, sustentacdo socio-emocional e afirmacédo da unicidade de cada individuo;
Ja o atributo “senso comunitario”, que se refere a extensdo do senso comunitario
além dos grupos de trabalho, surgiu nas respostas dos sujeitos de pesquisa com um
equilibrio entre o nivel de satisfacdo e insatisfacdo. No grupo hd uma abertura
interpessoal que pode estar relacionado com a forma com que os membros da

organizacao relatam entre si suas ideias e sentimentos.

E para Maslow (1954) a integracdo grupal € uma das necessidades sociais
dos individuos, fator esse fundamental para o desenvolvimento do ser humano bem
como para sua Qualidade de Vida. A aceitagdo no grupo é um item importante para
a satisfacao do trabalhador. E as organizacfes que tem condi¢cdes de proporcionar
um ambiente de trabalho, em que ha uma relacdo de proximidade entre seus
colaboradores pode contribuir, aos seus membros no alcance de uma boa qualidade

de vida, tornando-os mais comprometidos com a sua ocupagéo profissional.

Muito C Pouco s Muito
ltem . . Insatisfeito . e Satisfeito e
insatisfeito insatisfeito satisfeito

Garantia de respeito aos

seus direitos (pagamentos, 06 04 18 54 18

férias, seguros, etc.):

Privacidad Id
8 Unversidade: 03 04 16 68 09
Tratamento justo. 03 08 24 50 15
Tratamento imparcial: 04 05 26 48 17

" Quadro 7: Aspectos relativos a cidadania.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Aspectos relativos a cidadania

809

709 68%

60%:

54%

50%
50% 48%

40%

30%

26%
24%

200 18% 18%
16% 15%

9%

109
%
4% &0

8%
3% 3% 4% 4%
A w1 e

Muito insatisfeito Insatisfeito Pouco insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito

O Garantia de respeito aos seus direitos (pagamentos, férias, seguros, etc.):
M Privacidade pessoal dentro da Universidade:

O Tratamento justo.

O Tratamento imparcial:

Gréafico 6.
Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto aos aspectos relacionados a cidadania, a avaliagdo também foi
positiva. Observa-se a partir dos dados dispostos no quadro 7 e grafico 6
apresentados acima, que a maioria dos colaboradores estdo satisfeitos com a
garantia de respeito aos seus direitos, privacidade pessoal dentro da organizacao e

com o tratamento justo e imparcial.

Como apresenta Walton (1973) este atributo esta relacionado aos direitos e
deveres que um membro da organizagdo tem quando é afetado por alguma decisédo
tomada em relacdo a seus interesses ou sobre seu status na organizacdo, e a
maneira como ele pode se proteger. Os seguintes aspectos sdo elementos chaves
para fornecer qualidade de vida no trabalho: privacidade (direito de privacidade
pessoal, por exemplo, ndo revelando informag¢des do comportamento do empregado
fora do trabalho ou de membros da sua familia); liberdade de expressédo (direito de
discordar abertamente da visdo de seus superiores, sem medo de represalias);
equidade (direito a tratamento igual em todos os aspectos, incluindo sistema de
compensacao, premiacdes e segurangca Nno emprego); e, processo justo (uso da lei
em caso de problemas no emprego, privacidade, procedimentos de processos e

apelacoes).
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Muito Lo Pouco e Muito
Item . e Insatisfeito . S Satisfeito o
insatisfeito insatisfeito satisfeito
Liberdade de expressar
pocites 02 08 24 62 04
Auséncia de interferéncia
do trabalho na viva pessoal: 02 02 16 68 12
Horarios previsiveis para o
Doy e 01 01 21 61 16
Horérios previsiveis para a
eV 01 03 19 56 21
Horérios previsiveis para
atividades sociais: 02 05 12 65 16

Quadro 8: Aspectos relativos ao trabalho e espaco total de vida.
Fonte: Dados da pesquisa.

Aspectos relativos ao trabalho e espaco total de vida.

80%

70% 68%

65%

60%

50%

40%

30%

24%
21%

16%

21%
19%

20%
12%
10% 8%

5%
2% 2% 10 196 2% 2% 19 %
0%t
Muito insatisfeito Insatisfeito Pouco insatisfeito Satisfeito Muito satisfeito
O Liberdade de expressar opinides: B Auséncia de interferéncia do trabalho na viva pessoal:
O Horarios previsiveis para o trabalho: O Horarios previsiveis para a familia:

W Horarios previsiveis para atividades sociais:

Grafico 7.
Fonte: Dados da pesquisa.

Para os aspectos relativos ao trabalho e espaco total da vida, verifica-se que
a maioria dos colaboradores encontram-se satisfeitos nos cinco quesitos propostos,
sendo que os critérios “auséncia de interferéncia do trabalho na vida pessoal”’ e
“horarios previsiveis para atividades sociais” apresentaram os resultados mais
positivos, entre os critérios abordados, como pode ser verificado no quadro 8 e

grafico 7.

E sobre isso, é importante destacar que, a experiéncia individual no trabalho

pode, de acordo com modelo de Walton (1973) trazer efeitos positivos ou negativos
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na vida pessoal e nas rela¢des familiares. Prolongados periodos de trabalho podem
causar sérios danos na vida familiar. O trabalho encontra-se em seu papel de
maneira equilibrada quando as atividades e cursos requeridos ndo excedem ao
tempo de lazer e o tempo com a familia. E isso ficou evidente nos dados aqui
apresentados. A instituicdo parece vir contribuindo com a vida pessoal dos
colaboradores de forma positiva. Consequentemente o servidor produz mais e
melhor, uma vez que esses fatores influenciam na Qualidade de Vida das pessoas

em situacao de trabalho.

Muito . Pouco S Muito
Item insatisfeito Insatisfeito insatisfeito Satisfeito satisfeito
Credibilidade da
Universidade: 06 10 19 65 -
Responsabilidade social da
empresa (preservacao
ambiental, geragao de 02 12 60 25 01
empregos):
Tratamento justo e 06 09 30 4 01
imparcial: S
" Quadro 9: Aspectos relativos a relevancia social do trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.
Aspectos relativos a relevancia social do trabalho
70%
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60
60
54

50
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0

Muito insatisfeito

O Credibilidade da Universidade:

Insatisfeito

Pouco insatisfeito

H Responsabilidade social da empresa (preservagéo ambiental, geragao de empregos):

O Tratamento justo e imparcial:

Gréfico 8.

Fonte: Dados da pesquisa.

Satisfeito

Muito satisfeito
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Quanto ao critério relevancia social do trabalho, pode-se observar pelo
quadro 9 e grafico 8 que a maioria dos colaboradores estd pouco satisfeitos com o
item, credibilidade da Universidade e nenhum servidor esta muito satisfeito quanto
ao mesmo. Em relacdo a responsabilidade social da empresa (preservacao
ambiental, geracdo de emprego) Houve um percentual maior de insatisfacéo (74%),
prevalecendo nesse caso 0 item pouco insatisfeito com 60% das respostas. Em
relacdo ao tratamento justo e imparcial, penas uma pessoa afirmou estar muito

satisfeito. As demais respostas prevaleceram na opcéo satisfeito, com 54%.

Para Chiavinato (1998, p. 586) “responsabilidade social significa a atuagao
responsavel socialmente dos seus membros, as atividades de beneficéncia e os

compromissos da organizagao com a sociedade em geral’.

A auto-estima do trabalhador pode ser afetada quando a organizacdo em
que trabalha ndo é socialmente responsavel, causando uma depreciagdo do proprio
trabalho ou de sua carreira.

(32) Masculino (68) Feminino
Sexo:

Sexo

B Masculino

OFeminino

68; 68%

Gréfico 9.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Dos 100 colaboradores que responderam o questionéario, como esti
representado no grafico 9, 68% foram do sexo feminino e 32% do sexo masculino.

Esses dados apresentam as caracteristicas que compdem o perfil dos
colaboradores da Unitins e revelam que ha uma predominancia do sexo feminino na

Instituicdo pesquisada.

(06) de 18 a 24 (23) de 25 a 30 (29)de31a35
(25) de 36 a 40 (15) de 41 a 50 (02) acima de 50

Idade (em anos):

Idade (em anos):

22% 6; 6%

15; 15%

23; 23%

ODe18a24
M De 25 a 30
ODe31a35
O De 36 a 40
W De 41 250
O Acima de 50

25; 25%

29; 29%

Grafico 10.
Fonte: Dados da pesquisa.

A maioria dos colaboradores pesquisados estdo na faixa-etaria de 25 a 40
anos, conforme gréafico 10.

(-) Fundamental (-) Ensino médio incompleto (25) Ens. médio completo

(28) Superior incompleto (24) Superior completo (23) Pés-graduacao
Escolaridade:
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Escolaridade

- 239
28, 23% 25; 25%

@ Fundamental
@ Ensino médio incompleto

OEns. médio completo

O Superior incompleto
B Superior completo

@ Pés-graduacéo

24; 24%

28; 28%

Grafico 11.
Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo a escolaridade (gréfico 11), 25% dos colaboradores possuem
ensino médio completo, 28% superior incompleto, 24% com curso de nivel superior

completo e 23% em nivel de pds-graduacéo.

(42) Solteiro (48) Casado (09) Unido estavel
(-) Separado Jud. (01) Divorciado (-) Outros
Estado Civil:

Estado Civil

DO Solteiro
@ Casado
OUnido estavel

42; 42%

O Divorciado
B Separado Jud.
OOutros

48; 48%

Gréfico 12.
Fonte: Dados da pesquisa.
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Os colaboradores estdo em sua maioria entre solteiros e casados (grafico
12), cuja renda familiar, como mostra o grafico 13, configura-se em 59% da amostra
recebe entre 1 e 3 salarios minimos; 35% ganham entre 3 e 6 salarios minimos; 6%
afirmaram ter um rendimento acima de 10 salarios minimos, e ndo ha colaboradores

com remuneracgédo até 1 salario minimo.

(-) até 1 (59) entre1e 3 (35) entre 3e 6 (06) acima de 10
Renda mensal (em salario minimo):

Renda mensal (em salarios minimos)

6;6% 0:0%

OAté 1
BEntrele3
OEntre3e 6
OAcima de 10

35; 35%

59; 59%

Grafico 13.
Fonte: Dados da pesquisa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Pretendeu-se com o presente estudo investigar sobre a Qualidade de Vida
no Trabalho a partir de um mapeamento junto aos funcionarios da sede da
Universidade do Estado de Tocantins, na cidade de Palmas, procurando considerar
a satisfacdo dos colaboradores quanto aos aspectos organizacionais, ambientais e
comportamentais, pois estes, se tratados adequadamente pela instituicdo, sao os
responsaveis por promover o avangco na qualidade de vida dos trabalhadores e,
logo, maior desempenho no desenvolvimento das atividades laborais e melhores

resultados para a organizacao.

Assim, a partir dos dados coletados foram delineados os fatores
organizacionais, ambientais e comportamentais de maior relevancia na qualidade de
vida dos trabalhadores, através de uma estimativa do estado de satisfacdo dos
servidores da IES. Com isso, foi possivel trazer a lume o diagnéstico das relagdes
entre os fatores intervenientes na qualidade de vida dos colaboradores e as
variaveis de segmentacao da pesquisa.

Nesse processo, o desenvolvimento da pesquisa gquantitativa - o estudo de
caso - teve como base um questionario com 23 indicadores, decompostos em 8

critérios, determinados a partir do modelo tedrico proposto por WALTON (1973).

O estudo de caso entdo levou a andlise, leitura e interpretacdo dos dados
guantitativos, a partir dos quais podemos elencar os seguintes sobre a relacdo

funcionérios e instituicao.

Primeiro, com relagdo aos aspectos relativos a compensacédo e jornada de
trabalho/salario, na totalidade das respostas prevaleceu um elevado nivel de
insatisfacdo a maioria de seus colaboradores, o mesmo é valido pelo fato de a
InstituicAo ndo proporciona beneficios - plano de saude e auxilio alimentagdo, por
exemplo. Isso demonstra a necessidade da gestdo da IES rever a questao salarial
uma vez que o rendimento financeiro do colaborador esta vinculado a necessidades

de seguranca, influenciando na qualidade de vida do colaborador.

Segundo, em relagédo a responsabilidade social da empresa (preservacao

ambiental, geracdo de emprego), apartir dos dados obtidos na pesquisa, ficou
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novamente evidente o nivel de insatisfacdo dos colaboradores em relacdo a

Instituicao.

E em terceiro, para os aspectos relacionados ao uso e desenvolvimento das
capacidades pessoais, vale ressaltar uma realidade reveladora e contraditoria
inerente a instituicdo e ao servidor, pois esse dado da pesquisa revela que existe
uma parcela significativa de funcionérios que estdo no limiar, na linha ténue, que
separa os satisfeitos dos insatisfeitos, afinal ha os que aprovam a forma como a
instituicdo se comunica e estabelece suas condutas diretivas e ha aqueles que a

desaprovam.

Todos esses aspectos se mal avaliados no contexto de trabalho podem
influenciar negativamente na QVT, pois estdo relacionados as necessidades basicas
do ser humano trabalhador, profissional, quanto a seguranca, niveis de estima e de

auto realizagao.

Estes dados, quando transformados em informacé&o, elucidam ainda que a
instituicdo ndo tem uma politica consistente para estes grupos de funcionarios, o que
reflete a dificuldade que a instituicio tem em inseri-los de forma plena no seu
quadro-geral de colaboradores, bem como reconhecer tais falhas na sua gestado de
pessoas, na medida em que esse segmento de funcionarios insatisfeitos sdo, muitas

vezes, “invisiveis” dentro da instituicao.

Foi possivel verificar também que a Instituicdo ndo consegue oferecer em
sua plenitude as condicfes primarias basicas, assim tampouco oferece as condi¢des
secundarias ligadas a autorrealizagdo, perspectivas de ascensao na carreira ou
progressdo, como demonstram os Gréaficos do Uso e Desenvolvimento das
Capacidades e Oportunidade de Crescimento e Seguranca (Quadro 4 e Grafico 3,

p.28).

Outrossim, , com os dados coletados e com estudos tedricos aqui tratados
sobre o tema, podemos elencar especificamente sobre a Instituicdo que as
concepgOes dos programas de QVT sdo muito mais legalistas e paternalistas do que
inerentes as estratégias organizacionais da Universidade estudada. Essa questao
pode ser corroborada pelos seguintes fatores constatados na pesquisa de campo: a
IES ndo possui nenhum setor responsavel por analise e gestdo de QVT, sendo que
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as decisfes tomadas no ambito dos servidores obedecem mais uma decisdo tatica

que estratégica.

Sobrea as acfes voltadas para 0os aspectos psicossociais podemos afirmar
que ainda sdo fragmentadas e desconexas. Por conseguinte, a pesquisa hao
procurou ser exaustiva no sentido de compreender a complexidade dos programas
de QVT dentro da Universidade. Contudo propiciou 0s rumos que devem ser
assumidos por tais programas na concepcao gerencial e organizacional em que sao
desenvolvidos. Sugerindo-se, para tanto, a realizacdo de novos estudos que
busquem captar as concepg¢fes dos funcionarios sobre os programas de QVT que
podem ser desenvolvidos no ambiente de trabalho — um trabalho mais atuante e pro-
ativo da instituicdo pode dirimir as duvidas e resgatar esses grupos que se sentem

indiferentes frente as acdes desenvolvidas pela instituicao.

Como sugestao a Universidade, a mesma deve procurar meios de investir na
area social, capacitando seus colaboradores como meio de credibilizar a
organizacao tanto externamente quanto internamente. Percebe-se também que os
critérios aqui destacados sdo intervenientes na qualidade de vida no trabalho de
modo geral, sendo tais aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo

experimentados pelos clientes internos, repercutindo nos niveis de desempenho.

De acordo com essas observacdes conclui-se que a qualidade de vida é a
soma das necessidades fisicas, sociais e psicoldgicas de cada individuo. Analisando
todo o exposto, um programa de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) deve atingir
todos os niveis, direcionando esforgos para a canalizagdo da energia disponivel para
0 comprometimento humano. A necessidade de tornar as empresas competitivas
colocou-as de frente com a busca pela qualidade, que deixou de ser um diferencial
competitivo para se tornar condicdo de sobrevivéncia. Para tanto, é necessario
canalizar esforcos para alcancar qualidade, sem esquecer o comprometimento
humano, uma vez que funcionarios satisfeitos utilizam sua maxima capacidade

produtiva.
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APENDICE A — QUESTIONARIO
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Esta € uma pesquisa para fins académicos do curso de Graduacdo em
Administracdo, pela Universidade de Brasilia / ADM EaD Norte.

N&o é necessario identificar-se.

1. Aspectos relativos a compensacéo e jornada de trabalho.

Item Mui Insatisfeito Pouco Satisfeito Muito
uito insatisfeito satisfeito
insatisfeito
Salério
Beneficios: Plano de saude.
Beneficios: Auxilio
Alimentacéo
Carga de trabalho:
2. Aspectos relativos as condi¢des de trabalho
Item . Insatisfeito Pouco Satisfeito Muito
Muito insatisfeito satisfeito
insatisfeito

Conforto ergonémico do
ambiente fisico de trabalho:

Riscos  ocupacionais e
ambientais do trabalho:

3. Aspectos relativos ao uso e desenvolvimento das capacidades pessoais

Item

Muito
insatisfeito

Insatisfeito

Pouco
insatisfeito

Satisfeito

Muito
satisfeito

Autonomia  para tomar
decisGes relativas ao seu
trabalho:

Importdncia da  tarefa
desempenhada para outras
pessoas dentro e fora da
Universidade:

Oportunidade de exercitar
diversas  habilidades e
capacidades no
desempenho da fungéo:

Forma das informagfes que
recebe sobre o trabalho:

Profundidade das
informagbes que recebe
sobre o trabalho:




4. Aspectos relativos as oportunidades de crescimento e seguranca
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Item Mui Insatisfeito Pouco Satisfeito Muito
uito insatisfeito satisfeito
insatisfeito
Oportunidade de ascensédo
na carreira profissional:
Oportunidades de adquirir
novas informacgdes:
Seguranga contra o risco de
demissao:
5. Aspectos relativos a integracao social na Universidade
ltem Muito Insatisfeito insPa?ius?(e)ito Satisfeito sa'\t/::}teoito
insatisfeito
Auséncia de preconceitos:
Relagdo com os colegas e
superiores:
Senso de comunidade
existente na Universidade:
6. Aspectos relativos a cidadania
ltem . Insatisfeito Pouco Satisfeito Muito
Muito insatisfeito satisfeito
insatisfeito
Garantia de respeito aos
seus direitos (pagamentos,
férias, seguros, etc.):
Privacidade pessoal dentro
da Universidade:
Tratamento justo.
Tratamento imparcial:
7. Aspectos relativos ao trabalho e espacgo total de vida.
Item Mui Insatisfeito Pouco Satisfeito Muito
urto insatisfeito satisfeito
insatisfeito

Liberdade de
opinides:

expressar

Auséncia de interferéncia
do trabalho na viva pessoal:

Horéarios previsiveis para o
trabalho:

Horérios previsiveis para a
familia:

Horéarios previsiveis para
atividades sociais:




8. Aspectos relativos a relevancia social do trabalho.
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Item

Muito
insatisfeito

Insatisfeito

Pouco
insatisfeito

Satisfeito

Muito
satisfeito

Credibilidade da
Universidade:

Responsabilidade social da
empresa (preservacao
ambiental, geracdo de
empregos):

Tratamento justo e
imparcial:

Sexo:
(....) Masculino

Idade (em anos):
(....)de18a?24
(....)de 36 a 40

Escolaridade:
(....) Fundamental
(....) Superior incompleto

Estado Civil:
(....) Solteiro
(....) Separado Jud.

(....) Feminino

(....)de 25a30
(....)de41a50

(...)de31la35
(....) acima de 50

(....) Ensino médio incompleto

(....) Superior completo

(....) Casado
(....) Divorciado

Renda mensal (em salario minimos):
(..)entrele3

(..)até1l
(....) acima de 10

(....) Unido estavel

(....) Outros

(...)entre3e6

(....) Ens. médio completo
(....) Pés-graduacao
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APENDICE B — ORIENTACAO GERAL PARA O QUESTIONARIO

ORIENTACAO GERAL

Prezado funcionario/servidor,

Esta é uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre Qualidade de Vida no
Trabalho junto a uma Universidade de Tocantins: Um Estudo de Caso. Para
viabiliza-la procuramos a sua organizacdo para realizar esse levantamento. Os
servidores participantes foram escolhidos aleatoriamente dentre os funcionarios da
Universidade. Responda ao questionario em anexo, pois. Sua colaboracdo é

fundamental para o sucesso deste estudo.

7

O objetivo deste trabalho é analisar a satisfacdo dos colaboradores da
Universidade quanto aos principais fatores intervenientes em sua Qualidade de Vida
no Trabalho, identificando aspectos organizacionais, ambientais e comportamentais
gue poderiam, se gerenciados de forma mais adequada, propiciar melhorias na
qualidade de vida dos trabalhadores. Importante mencionar que sou servidora desta
Universidade e desejo, de alguma forma, contribuir com esta pesquisa na melhoria

da Instituicéo.

A sua participacdo € voluntaria. Se vocé aceitar participar, pedimos que
responda um questionario que tera duracdo de aproximadamente 5min. Os
participantes nao serao identificados e os dados fornecidos serao utilizados apenas

para fins de pesquisa. Nao escreva seu nome em qualquer lugar do questionario.

Para que ndo haja influéncia nas respostas de outros funcionarios que talvez
estejam respondendo ao mesmo questionario, solicitamos também que vocé nao

comente suas respostas com colegas de trabalho.
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Por favor, responda conforme as instrugbes e ndo deixe nenhuma questéo
em branco. Qualquer duvida entre em contato com Alessandra Batista Rosa via e-

mail sandrabrl0@yahoo.com.

Agradecemos desde ja a sua colaboragéo!

Atenciosamente,

Alessandra Batista Rosa


mailto:sandrabr10@yahoo.com
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APENDICE C — SOLICITACAO PARA REALIZAR PESQUISA
JUNTO A UNIVERSIDADE

Palmas-TO, 26 de setembro de 2011.

Exmo. Sr.
Joaber Divino Macedo
Magnifico Reitor da UNITINS

Magnifico Reitor,

Eu, Alessandra Batista Rosa, sou aluna da Graduag¢do em Administracdo a
Distancia da Universidade de Brasilia e estou desenvolvendo um projeto de
pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho junto a uma Universidade de

Tocantins: Um Estudo de Caso.

Importante mencionar que sou servidora desta Universidade, lotada junto a
Coordenadoria de Transporte, Manutencdo e Suporte, Mat. 001492, e desejo, de

alguma forma, contribuir com esta pesquisa na melhoria da Instituicao.

Para a realizacdo deste trabalho, necessito da colaboracdo desta Reitoria
para autorizar a coleta de dados junto a seus servidores. Deste modo, preciso desta
autorizacdo para que possa aplicar o questionario anexo aos funcionarios da IES,
qgue tem duracdo média de aplicacdo de 5 minutos. O horéario, data e forma de

aplicacao poderado ser combinados conforme Vossa orientacao.

Agradeco desde ja a atencdo e aguardo retorno quanto a viabilidade deste

trabalho. Meus contatos sdo: e-mail sandrabrl0@yahoo.com.

Atenciosamente,

Alessandra Batista Rosa


mailto:sandrabr10@yahoo.com

