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1 INTRODUCAO

A area de Gestdo de Pessoas, “¢ muito sensivel a mentalidade que predomina nas
organizacdes . Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos como a
cultura que existe em cada organizacdo, a estrutura organizacional adotada, as
caracteristicas do contexto ambiental, o negécio da organizacdo, a tecnologia utilizada, os
processos internos e uma infinidade de outras variaveis importantes.

Gestdo de Pessoas nada mais € do que o conjunto de praticas e politicas adotadas para
conduzir do ponto de vista gerencial, os aspectos relacionados as pessoas mais
comumente denominado nas organiza¢cdes como: recursos humanos. A area de Gestédo de
Pessoas é voltada para o recrutamento, selecdo, treinamento, recompensas e avaliacao de
desempenho.

E a area de Gestfo de Pessoas, nos dias atuais a grande responsavel pela exceléncia das
grandes organizacgOes, pois o aporte de capital intelectual simboliza o grande diferencial

gue € a importancia do fator humano, mesmo na era da informatizagéo.

Um dos grandes segmentos dentro da Gestao
de Pessoas é a Qualidade de Vida no
Trabalho, definida como sendo “o conjunto de
acbes de uma empresa no sentido de
implantar melhorias e inovacdes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de
trabalho”- (Limongi-Franca, 1996).

CHIAVENATO, define que Qualidade de Vida no Trabalho “representa o grau em que os
membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer as suas necessidades pessoais com
sua atividade na organizagdo”.Quanto a grande questdo que € sobre quais seriam 0s
métodos necessarios para alcancar a Qualidade de Vida no Trabalho, pois este é o grande
objetivos das organizacfes de nosso tempo; torna-se o melhor lugar para se trabalhar,
CHIAVENATO (2004b, pg.348) evidencia que, para isso €& imprescindivel que haja
Qualidade de vida, definida por ele como “criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho,
sejam em suas condi¢des fisicas- Higiene e Seguranca — sejam em suas condicdes
psicoldgicas e sociais.”

“A Qualidade de vida no trabalho, segundo Rodrigues (1991), € um modelo que surgiu na
década de 50, na Inglaterra, a partir dos estudos de Eric Trist e colaboradores, do Tavistock
Institute, pretendendo analisar a relagcdo individuo-trabalho-organizacdo. Esses

pesquisadores desenvolveram uma abordagem sécio-técnica da organizacdo do trabalho,



tendo como base a satisfagéo do trabalhador no trabalho e em relacéao a ele.

No entanto, s6 a partir da década de 60, houve um novo impulso nos movimentos de
Qualidade de vida no trabalho, sendo desenvolvidas iniUmeras pesquisas sobre melhores
formas de realizar o trabalho, enfocando aspectos da saude e bem-estar geral dos
trabalhadores. A Qualidade de vida no trabalho tem sido pesquisada em diversos paises.
No Brasil, s6 a partir dos anos 80, foram realizados alguns estudos, ainda muito
influenciados pelos modelos estrangeiros.

Dentre os polos de desenvolvimento dessas pesquisas no pais, destacam-se a Embrapa,
em Brasilia, e as Universidades Federais do Rio Grande do Sul e Minas Gerais. Apesar de
inimeros estudos sobre essa tematica, o conceito de Qualidade de vida no trabalho esta
longe da unanimidade. Fernandes (1988) esclarece, no entanto, que os diversos conceitos
de Qualidade de vida no trabalho voltam-se, geralmente, para trés principais aspectos: a
reestruturacao do desenho dos cargos e novas formas de organizar o trabalho; a formagéo
de equipes de trabalho semi-autbnomas ou auto-gerenciadas; e a melhoria do meio
ambiente organizacional”.

As questdes de vida familiar, atividades de saude e lazer, expectativa de vida, convivio
social, sdo apontadas como desencadeadoras de Qualidade de Vida no Trabalho e
encontram-se bastantes presentes no tempo livre do trabalhador, ndo ha como o
trabalhador produzir bem se algo estive errado em seu Estilo de Vida. Neste contexto
verifica-se que, a questdao da Qualidade de Vida no Trabalho é bastante correlacionada
com o Estilo de Vida pessoal do individuo, pois a condicdo humana no trabalho tornou uma
das principais preocupac¢des dos gestores da atualidade.

Ja Franca (2004, pg 42) afirma que had uma “intima correlagcdo entre melhoria da
Qualidade de Vida das pessoas e Estilo da vida dentro e fora da organizagao”, e que essa
melhoria “causara impacto na exceléncia e na produtividade dos individuos em seu
trabalho”.

Como visto no artigo, (Condi¢des de vida do trabalhador docente: Associacédo entre estilo
de vida e qualidade de vida no trabalho de professores de educacao fisica), no referido
artigo a correlagdo € mais destacada, pois na coleta de dados do artigo utilizaram
guestionarios para avaliar a Qualidade de vida no Trabalho, quanto ao Estilo de Vida.

A falta das boas praticas de Qualidade de vida no trabalho atinge o trabalhador e deprecia
sua qualidade de vida de modo em geral, mostrando a necessidade de aliar a Qualidade de

Vida no Trabalho com o Estilo de Vida, para permitir as empresas publicas e privadas a



obtencao de resultados mais eficientes e eficazes para seus colaboradores.

Os resultados mostram que as praticas de Qualidade de Vida no Trabalho, se caracterizam
por nitido descompasso entre problemas existentes e atividades realizadas, com a
abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho de viés assistencialista, que tem no
trabalhador a variavel de ajuste. A andlise dos dados fornece importantes elementos para
uma agenda de trabalho, tanto académica quanto organizacional, com uma abordagem de
Qualidade de Vida no Trabalho de natureza preventiva, conforme ( M.C.Ferreira & cols.,
2009).

Em relacdo ao tema em questdo destaca-se que o enfoque principal é buscar uma
prevencao, para evitar que os profissionais entrem no circulo vicioso da era moderna:
Sucumbir ao estresse e, através dele desenvolver um quadro depressivo, sendo que 0s
prejuizos serao tanto do trabalhador quanto das organizagdes, pois “fica dificil estabelecer
uma separacado entre comportamento das pessoas e organizagdes. As organizacoes
funcionam através das pessoas que delas fazem parte, que decidem e agem em seu
nome”, (CHIAVENATO, Gestao de Pessoas, 32 Edicao — 2008).

1.1 Formulacéo do problema

A Qualidade de Vida no Trabalho prega o respeito por todos, a valorizacao da vida de cada
individuo e a valorizagdo dos bens coletivos e sendo treinamento “um investimento feito no
intangivel, mas que traz profundas conseqiiéncias motivacionais, morais e de auto-estima
as pessoas, pois na medida em que aumenta sua capacitacdo profissional e seu
rendimento, aumenta também o seu desempenho, seu valor, sua consciéncia, suas
expectativas e seus objetivos individuais.E tudo isso leva forcosamente ao sucesso
organizacional.”(Chiavenato, 2009).

Com base no texto de Chiavenato e fazendo uma sintese também com os artigos
utilizados para a pesquisa: “Qualidade de Vida no Trabalho e Saude”- Francisco Antdnio de
Castro Lacaz; “Gestao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no servigo publico federal:
o descompasso entre problemas e praticas gerenciais” —Mario César Ferreira; Luciana
Alves; Natalia Tostes; “Analise da Qualidade de Vida no trabalho de colaboradores com
diferentes niveis de instrugdo através de uma analise de correlagbes”- Luciana da Silva

Timossi; Antonio Carlos de Francisco; Guatacara dos Santos Junior; Antonio Augusto de



Paula Xavier; “Condi¢cdes de vida do trabalhador docente: Associagao entre estilo de vida e
qualidade de vida no trabalho de professores de Educacéo Fisica “-J.Both; J.V.Nascimento;
C.N.Sonoo; C.A.F.Lemos; A.F.Borgatto; “Avaliacao da gestdo de programas de qualidade
de vida no trabalho”- Patricia Morilha de Oliveira; Ana Cristina Limongi-Franca, objetiva-se
entender a questdo: “Que resultados a Qualidade de Vida no Trabalho tendo o treinamento
como uma de suas praticas, traz para as organizagbes? ”.

Onde hoje temos o treinamento visto apenas do ponto de vista motivacional, busca-se
conhecer a sua real relacdo com a qualidade de vida no trabalho, bem como avaliar as
praticas sistémicas da mesma, na organizacdo escolhida para a pesquisa, a0 mesmo
tempo em que tentar analisar os resultados conjuntamente com sua representatividade
para a sociedade como um todo, pois estamos ligados com nosso lado funcional (trabalho,
carreira e etc) e emocional (qualidade de vida, convivio, participacdo efetiva na sociedade).
Problema de Pesquisa: Que resultados a Qualidade de Vida no Trabalho tendo o

treinamento como uma de suas préticas, traz para as organizacdes?

1.2 Objetivo Geral
Identificar a correlagdo dos resultados existentes entre as praticas de treinamentos e de

gualidade de vida no trabalho.

1.3 Objetivos Especificos

1.3.1 Caracterizar o0 ambiente organizacional no qual os trabalhadores encontram-se
inseridos

A andlise e caracterizacdo da organizacdo sao primordiais para se identificar se os
treinamentos existentes atendem as necessidades da mesma.

Quais sdo os objetivos do treinamento, que meios se utilizam para o mesmo e a andlise
da interacdo da empresa, sobre as questdes que envolvem as metas e o proprio modelo de
gestdo da empresa, devem ser caracterizados.

“As organizagdes sao entendidas como conjuntos integrados e articulados de competéncias
sempre atualizadas e prontas para serem aplicadas a qualquer oportunidade que surja,

antes que os concorrentes o fagam”. (Chiavenato, 2010, p.10-11).
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1.3.2 Apresentar as principais praticas de Treinamento

Buscar-se-a apresentar as principais praticas de treinamento existentes na organizacéo
escolhida. Se forem presenciais, virtuais, quais 0s mecanismos e meios utilizados e etc.
Sendo o treinamento um processo pelo qual as pessoas aprendem conhecimentos e
habilidades técnicas, suas praticas sdo necessérias e ajudam tanto as pessoas envolvidas
no processo diretamente, quanto as demais de todos o0s niveis da organizacao.
(Chiavenato, 2009).

1.3.3 Descrever os impactos dos programas de treinamentos

Na presente pesquisa buscar-se-a descrever os impactos dos programas de treinamentos
no ambiente organizacional e funcional da empresa pesquisada, que melhorias eles trazem
para a organizacdo, que situacdes se desenham apartir das praticas dos mesmos.

Quais séo essas melhorias especificamente que se dao por estas praticas.

Descrever se existem impactos tanto no ambiente organizacional, quanto no estilo de vida
dos participantes.

Se havera mudancas de comportamento em relacdo aos cargos, e possibilidades de

mudanca organizacional decorrente dos impactos dos treinamentos.

1.4 Justificativa

Sendo a area de Gestdo de Pessoas na atualidade, a grande responsavel pela exceléncia
das grandes organizagdes, pois visa a manutencdo, capacitacdo e valorizacdo de seu
aporte intelectual, a importancia e identificacdo das préaticas de Qualidade de Vida no
Trabalho se mostram incontestavel. Hoje todos tém acesso a tecnologia, inovacgéao, logo o
diferencial das organizacdes € seu capital intelectual. A Qualidade de Vida no Trabalho
prega o respeito por todos, valorizagdo da vida de cada individuo e a valorizacdo dos bens
coletivos.

Desde seu surgimento na década de 50, até os dias de hoje, € um tema que merece ser
estudado, sempre buscando “o conjunto de a¢des de uma empresa no sentido de implantar
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho’-
(Limongi-Francga, 1996).

A gqualidade de vida é tdo abrangente que seus resultados sdo sentidos tanto para os

trabalhadores e organizagdes, quanto na sociedade como um todo.
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Os varios e inumeros estudos sobre a tematica da Qualidade de Vida no Trabalho, nao
chegaram ainda a uma unanimidade, sendo um tema que esta longe de ser esgotado, e
guanto mais se estudar e se buscar chegar a esta unanimidade; maiores e melhores seréo
as chances de sua mensuracao e melhor aplicabilidade nas organizacbes com os ganhos
de todos os direta ou indiretamente atingidos pelas préaticas das mesmas.

Onde ndo existem as boas préticas da Qualidade de Vida no Trabalho, existe um
trabalhador sem motivacdo, sem perspectiva pessoal ou profissional, consegientemente a
beira da estagnacéo. Logo a organizacdo onde o mesmo esteja inserido ndo podera contar
com sua capacidade de criagdo ou mesmo seu total desempenho, o que afetard seu aporte
humano, o seu diferencial nos dias atuais.

Sendo a area de Gestédo de Pessoas na atualidade, a grande responsavel pela exceléncia
das grandes organizacdes, pois visa a manutencdo; capacitacdo e valorizacdo de seu
aporte intelectual, a importancia das praticas de Qualidade de Vida no Trabalho se mostra
incontestavel.

Apesar de se dizer que treinamento € apenas motivacional, e ndo tido como préticas de
gualidade de vida no trabalho, a presente pesquisa busca também responder essa questao,
pois treinamento “Trata-se de um investimento feito no intangivel, mas que traz retornos
tangiveis a organizagdo, ao cliente, a sociedade e, principalmente, aos colaboradores
envolvidos nesse maravilhoso processo”. (Chiavenato, treinamento e desenvolvimento

de recursos humanos, 2010, prefacio).
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Clima Organizacional

“A organizacao é a coordenacéo de diferentes atividades de contribuintes individuais com a
finalidade de efetuar transagbes planejadas com o meio ambiente”.(Chiavenato,
treinamento e desenvolvimento de recursos humanos, 72 Ed. Manole, 2010).

Cada ambiente organizacional € proprio e cheio de suas particularidades, sua cultura, o
meio ao qual esta inserido. Para a boa caracterizacdo do ambiente organizacional da
empresa pesquisada vamos levar em conta as seguintes competéncias:

e oOrganizacionais- lideranca e participacdo no mercado, vantagem competitiva,
imagem/reputagao, preferéncias-clientes/consumidores.

e funcionais- marketing, financas, producao e administracao de recursos humanos

e (gerenciais- lideranca e comunicacao, motivacao, espirito de equipe, relacionamento
interpessoal, flexibilidade, contribuir e agregar valor, vontade de crescer e
desenvolver.(Chiavenato, 2010).

Confianca organizacional, € uma das caracteristicas do bom ambiente organizacional.
Essa confianca organizacional é o resultado da relacdo entre o sistema formal das leis e
regulamentos institucionais da organizacdo e as medidas de sustentacdo de toda a
organizagédo. (Limongi-Franga, 2010).

Também como aspectos que devem ser levados em conta na caracterizacdo do ambiente
organizacional da empresa pesquisada sdo sua representatividade no segmento de
atuacdao, a utilizacdo de tecnologia nos processos de gestédo e producado e a funcionalidade
da sua estrutura organizacional em todos os niveis de sua hierarquia (Sant’Anna e Kilimnik,
2011).

A presente pesquisa ira identificar a realidade onde os trabalhadores da entidade
encontram-se inseridos, levando em conta que na nova era busca-se esta no seu tempo,
atuante e a realidade de hoje prima pela competitividade, o aprimoramento pessoal como

grande diferencial.
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A propria organizacdo estd em competicdo com as demais existentes no mercado, hoje a
globalizagdo leva a isso, superacdo é uma busca constante, superar-se e manter-se no

mais alto patamar, atualizar-se sempre e trazer inovac¢oes pra seu segmento.

“As organizagdes sao entendidas como
conjuntos integrados e articulados de
competéncias sempre atualizadas e prontas
para serem aplicadas a qualquer oportunidade
gue surja, antes que 0s concorrentes o0
facam”. (Chiavenato, 2010, p.10-11).

Buscar a realidade na qual a empresa esta inserida, suas aspira¢des, suas contribuicdes
para a sociedade, como questdes decisivas do nosso tempo que é a sustentabilidade,

mostram-se imprescindiveis para essa pesquisa.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

221 Gestao de Pessoas

“‘As pressdes relativas ao contexto externo tém sido bastante estudadas, enquanto as
relativas ao contexto interno ndo tém sido ainda objeto de grande aprofundamento”. (Dutra,
2002).

Como pressfes externas tém a conhecida globalizacdo, as agitacdes do ambiente; bem
como 0s servigos e produtos de grande valor agregado.

E no contexto interno tém as pressfes com vistas a aspectos de maior liberdade,
autonomia, possibilitando aos colaboradores um maior desenvolvimento de suas
responsabilidades, contando com permanentes processos de desenvolvimento e
aprendizagem profissional, podendo manter suas competéncias e aptidées com as quais a
empresa precisa e busca para atingir suas metas e objetivos.

A importancia da area de Gestdo de Pessoas que tem o treinamento como uma de suas
funcionalidades, é de sobremaneira vital.

Varios autores tém uma definicdo sobre o que seja Gestdo de Pessoas, mas chama
atencéo a citada por Gil (2001):

Gestéo de Pessoas € um ramo especializado
da Ciéncia da Administracdo que contempla
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todas as agbes empreendidas por uma
organizacdo, com 0 objetivo de integrar o
colaborador no contexto da organizacdo e
aumentar sua produtividade.

Integracdo € aumento de produtividade, assim enquanto gerir pessoas € se preocupar com
o individuo, onde o colaborador tera ganhos com o foco em sua dire¢cao, consequentemente
a empresa tera ganhos, pois a produtividade de seu colaborador sera revestida na
organizacédo tanto a médio quanto a longo prazo.Pois a integracdo ndo é apenas o0 ingresso
do colaborado na empresa, ela é toda sua vivéncia de atuacdo na mesma.

Na atualidade existe um conceito que as empresas adotam para gerir seus colaboradores e
garantir sua posicao de sucesso, entre seus varios concorrentes: Ter a Gestao de pessoas
como a capacidade de mover seus colaboradores em busca do alcance dos objetivos da
organizagao, através de estratégias com vistas a comprometé-los, entusiasma-los e motiva-
los, pois ndo existe ambiente organizacional sem pessoas e s&0 as pessoas que fazem
parte do ambiente organizacional, fazem parte da empresa. Criar parceria, evitar o
confronto, este € o objetivo do ambiente organizacional.

Se os colaboradores tém suas expectativas: que sao sua realizagcdo pessoal, crescimento,
melhorias salariais acrescidas de beneficios, seguranca no trabalho, respeito e
conhecimento, Qualidade de vida e varias mais; as quais desejam atingir, através de seu
empenho na funcdo por ele exercida. As empresas também possuem as suas como
alcancar novos mercados, maior producdo e lucro, sustentar seu crescimento e poder
oferecer acrescer uma maior qualidade em seus produtos e servicos, eles na realidade séao
parceiros onde a realizacdo de um torna-se a realizacdo do outro.

E dentro desses contextos que a area de Gestdo de Pessoas esta inserida, buscando a
reunido de parcerias e empenhos, utilizando-se da manutencao das relagbes, com sinergia
para que assim todos possam ter um mesmo norte.

Gestdo de pessoas é composta pela reunido de estratégias, com procedimentos e técnicas,
e foco no incentivo de talentos, dons naturais, potencialidades, conhecimentos e

capacidades existentes nos seus colaboradores.
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2.3 As praticas de treinamento no contexto organizacional

Existem hoje treinamentos com a utilizagdo de filmes, televiséo, slides, estudos de caso,
discussdo em grupo, dramatizacdo, simulacdo, a criatividade nesta area é enorme e esta

em constante renovacédo. (Chiavenato, 2010).

O processo de treinamento assemelha-se a
um modelo de sistema aberto, cujos
componentes sdo: Entradas, Processamento
ou operagédo, saidas, retroagao”.(Chiavenato,
2010, p.49).

Treinamento € ato intencional para gerar aprendizagem (Chiavenato, 2010). A organizacéo
tem em seus empregados sua continuidade ou nao, logo devem se preocupar em
influencia-los, através de treinamentos constantes para que os mesmos estejam aptos para
desenvolver a contento suas funcdes chegando ao resultado esperado pela empresa e
consequentemente alcancando o0s objetivos da empresa e as vezes até mesmo

suplantando suas expectativas.

As empresas precisam de pessoas
motivadas para que o tdo propalado bindmio
produtividade-qualidade aconteca. (Vergara,
2000, p.43).

Vemos que treinamento é aliado de motivacdo, motiva-se o profissional para que o mesmo
possa cada vez mais se qualifica e através da geracdo de aprendizagem que o treinamento
proporciona aumentar cada vez mais a qualidade do capital intelectual e funcional das
organizagoes.

As modalidades de treinamento vigentes sdo bastante diversificadas, hoje as empresa tém
acesso a treinamento desde forma presencial até a forma virtual e iremos identificar as

utilizadas pela empresa da presente pesquisa.
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Que melhorias os treinamentos trazem para as pessoas € para a organizacao, e também se

nao existem fatores negativos, como a questdo do profissional se sentir inapto, néo

responder ao treinamento.Isso serve também para que a empresa repense a colocacdo do

funcionario, fazendo remanejamento de cargos, de forma a tentar aliar a funcionalidade da

empresa com a qualidade de vida do colaborador,

As organizacdes funcionam através das
pessoas que delas fazem parte, que decidem
e agem em seu nome, (Chiavenato, gestdo
de pessoas, 2008).

Logo os impactos causados nas pessoas, sera refletido na organizacdo, que espera-se

ganhe retorno de capital investido nos treinamentos e praticas de qualidade de vida no

trabalho, aumentando sempre a qualidade de seu capital intelectual.

“Um processo de mudanga cognitiva,
comportamental, profissional e atitudinal, mas
que traz profundas conseqiéncias
motivacionais, morais e de auto-estima as
pessoas, pois na medida em que aumenta
sua capacitagdo profissional e seu
rendimento, aumenta também o seu
desempenho, seu valor, sua consciéncia,
suas expectativas e seus  objetivos
individuais.E tudo isso leva forcosamente ao
sucesso organizacional”.(Chiavenato, 2010).

Para se adquirir aprendizagem, o treinamento € necessario e da aprendizagem nasce o
conhecimento. Como fator negativo que se possa encontrar nos treinamentos, o seguinte

texto pode ser um referencial:

N&o se encontrara tipo algum de exercicio tdo
saudavel e inécuo que, praticado em excesso,
ndo acarrete graves danos; disso se dao
conta 0s mestres de diccdo, autores,
oradores, pregadores, frades, também as
monjas pelo seu continuo entoar de céanticos
nos templos, os rébulas forenses os
pregoeiros, os filésofos que Iéem nas escolas
discutindo até ficarem roucos, e todos aqueles
que tém por oficio cantar e forcar a
voz.Geralmente estdo herniados, com
excecdo dos eunucos, por ablacdo dos
testiculos.”(Limongi-Franca, 2010, p.185).

Para evitar a criacdo desses problemas, deve existir uma dosagem certa para que o
treinamento, que deve ser uma pratica de qualidade de vida no trabalho ndo passe a ser
um agravante dos problemas ja existentes pela falta de praticas sistémicas e preventivas da
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gualidade de vida no trabalho.

2.4.1 O estresse

O “estresse € um conjunto de reagbes fisicas, quimicas e mentais de uma pessoa a
estimulos ou estressores no ambiente. E uma condi¢do dinAmica, na qual uma pessoa &
confrontada com uma oportunidade, restricdo ou demanda, relacionada com o que ela
deseja”.(CHIAVENATO, 1999).
Vérios fatores sdo acarretadores de estresse: o autoritarismo da chefia, desconfianca,
pressoes, exigéncias e cobrancas, o cumprimento do horario de trabalho, a chateacéo e
monotomia de certas tarefas, o moral baixo de certos colegas, falta de percepcao de futuro
profissional e insatisfacdo pessoal, ndo somente derrubam o bom humor das pessoas,
como também provocam estresse no trabalho. (CHIAVENATO, 1999).
Fora o trabalho, as dificuldades do cotidiano como crises: conjugal e financeira, s6 reforcam
0 estresse dos colaboradores.
As consequéncias do estresse sdo danosas tanto para o colaborador quanto para a
organizacdo onde ele esta inserido.
Como prevencéo deve ser sempre a melhor opgéo, a organizagcédo que foca funcionalidade
e eficiéncia, tem a salde ocupacional; que esta relacionada com assisténcia médica
preventiva, como uma de suas prerrogativas, utilizando-se de programas de medicina
ocupacional presentes e ativos na sua empresa.
Quatro sado as etapas de um programa de saude ocupacional:

- Estabelecimento de um sistema de indicadores, abrangendo estatisticas de
afastamentos e acompanhamentos de doencas;

- Desenvolvimento de sistemas, de relatérios médicos;

- Desenvolvimento de regras e procedimentos para prevencao médica,

- Recompensas aos gerentes e supervisores pela administracao eficaz da funcédo de
saude ocupacional.
Seguranca no trabalho cuida da prevencdo de doencas e também dos acidentes que se

relacionam com o trabalho. Preocupa-se com as condicbes ambientais que tanto
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asseguram a saude fisica quanto a mental aos colaboradores.

Com base nas normas BSI 8800 e OBHAS 18001, um crescente numero de organizacdes
nacionais e multinacionais, tém nos ultimos anos investindo para o desenvolvimento de
sistemas integrados de gestdo, seguranca, saude e meio ambiente, demonstrando com
isso seu comprometimento com as responsabilidades sécio-ambientais, ampliando e

fortalecendo sua postura e posicdo em um mercado tao globalizado na nossa atualidade.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O método é um procedimento, ou seja, um conjunto de processos que Sao necessarios para
o alcance final de uma investigagdo. Dessa forma, método também pode ser entendido
como o procedimento geral, ou 0 caminho que € percorrido em uma investigacdo (ZANELLA,
2006). Para Bunge (1980 apud ZANELLA, 2006, p. 20) o “método € um procedimento
regular, explicito e passivel de ser repetido para conseguir-se alguma coisa, seja material ou

conceitual”.

Cervo e Bervian (2002 apud ZANELLA, 2006) reforcam que o método se materializa a partir
de um conjunto de diversas etapas que devem ser dados para a realizacdo da pesquisa. A
metodologia de pesquisa tem como objetivo “identificar e analisar os recursos
metodoldgicos, assinalar suas limitacdes, explicitar seus pressupostos e as consequéncias
de seu emprego” (ASTI VERA, 1974 apud ZANELLA, 2006, p. 20).

3.1 Caracterizacdo da organizacao, setor ou area do objeto de estudo

A Universidade do Para foi criada pela lei n® 3.191, de dois de Julho de 1957, sancionada
pelo Presidente Juscelino Kubitschek de Oliveira, apds cinco anos de tramitacdo legislativa.
Este trabalho foi realizado no Campus de Altamira-PA, que iniciou suas atividades em 1987,
apenas com cursos intervalares de Letras, Pedagogia, Matematica, Histéria e Geografia, a
partir de 1992, foram instalados os cursos regulares.

O Campus de Altamira-PA, que esta localizado na Rua José Porfirio, n° 2515, no Bairro de
S&o0 Sebastido, e esta dividida em dois campi, no primeiro fica o Centro Administrativo, um
auditdrio, o colegiado dos cursos de Letras, Pedagogia e Biologia, além de um laboratério de
informatica, os sete blocos de salas e de alojamento. Na area do Campus I, ha ainda um

prédio onde funciona a sede da FUNAI.
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No Campus II, a Biblioteca, o laboratério de Andlise de Solo, o colegiado de Ciéncias
Agrarias e os cinco blocos de sala de aula completam a estrutura da Universidade.
Atualmente o Campus de Altamira conta com o0s cursos de graduacdo em Ciéncias
Biologicas (Regular), Agronomia (Regular), Letras (Regular e Intervalar), Pedagogia

(Regular e Intervalar), e Engenharia Florestal.

3.2 Populacdo e amostra ou participantes do estudo

A pesquisa foi realizada com docentes e técnicos da UFPA, Campus de Altamira-PA.

Faculdades

Educacao 16
Letras 9
Letras- Inglés 8
Agronomia 13
Bioldgia 20
Florestal 15
Geografia 11
Etino Desenvolvimento 03
Técnicos

Técnicos 19
Total 104

3.3 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

A pesquisa utilizou um questionario com cinco perguntas, sendo a quinta pergunta, uma
pergunta aberta. As perguntas foram voltadas para a satisfacdo das préaticas de Qualidade
de Vida no Trabalho implantadas pela empresa (entidade), se existia treinamentos na
mesma e se 0s participantes consideravam que os treinamentos afetavam de forma positiva

sua Qualidade de Vida no Trabalho. Como existia a op¢ao de sim e ndo e ainda um pedido
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de justificativa, as respostas foram bastante unissonas. O mais observado é que por

estarem inseridos no interior, sentem uma disparidade em relagéo aos inseridos na capital.

34 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O questionério foi entregue na empresa (entidade) ap6s autorizagcdo do vice-coordenador
Prof® Francisco Placido Magalhaes Oliveira, por escrito e através da ajuda da administracéo
guarenta questionarios ficaram na secretaria por um periodo de duas semanas.

A andlise dos dados foi realizada por meio de estatistica descritiva que utiliza de graficos e

tabelas para mensurar e interpretar os dados coletados.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Limpeza e tratamento dos dados

Foram distribuidos 40 questionarios, sendo 09, dessa forma, os quais foram utilizados na
integra. Considera-se que a quantidade de questionarios recebida foi satisfatoria, pois
representa 22,5% do universo pesquisado. O primeiro objetivo proposto foi diagnosticar o
clima organizacional. Através das perguntas dos questionarios, tém-se o embasamento

sobre o clima organizacional da empresa (entidade) pesquisada.

4.1.1- Resultados e discusséo
4.1.2 - Vocé esta satisfeito com as praticas de Qualidade de Vida no Trabalho

implantadas pela sua empresa?

W Sériel

SIM NAO EM PARTE

Dos nove questionarios respondidos, sete resultaram em ndo para a questdo da satisfacao
das praticas de Qualidade de Vida no Trabalho da sua empresa e dois marcaram que em
parte estavam satisfeitos.

O que chamou a atenc¢éao foi que dos sete que disseram nédo esté satisfeitos, trés justificaram
sua resposta dizendo nao existir tdo pratica no campus do interior, e dois se mostraram
insatisfeitos por ndo observarem tal pratica na empresa (entidade), tendo um dos mesmos

relatados que observa a falta da mesma principalmente na assisténcia a saude.
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4.1.3 Os programas de treinamentos da empresa sdo satisfatorios?

W Sériel

SIM EM PARTE

Dos nove questionarios respondidos, apenas dois acharam satisfatorios os treinamentos e
sete disseram nado achar satisfatorios os treinamentos existentes. Levando-se em conta que
sete ja haviam se manifestados como insatisfeitos pelas praticas de Qualidade de Vida no

Trabalho, quando questionados sobre os treinamentos demonstraram a mesma insatisfacéo

4.1.4 Quais os tipos de treinamentos que existem na sua empresa?

3,5

2,5

1,5

0,5

INTERNO EXTERNO EAD NAO EXISTE
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Quando guestionados sobre os tipos de treinamentos, dois marcaram internos, dois externos
e trés que ndo existem treinamentos. Ainda dois ndo marcaram por ndo se acharem aptos a

responder a pergunta.

4.1.5 Vocé considera que os programas de treinamentos melhoram a Qualidade de
Vida no Trabalho?

SIM NAO EM PARTE

Seis responderam gque sim, que os programas de treinamentos melhoram a Qualidade de
Vida no Trabalho, dois responderam que em parte e um disse nenhuma das anteriores e nao
justificou.

Chama a atencéo o fato de que a maioria vé nos programas de treinamentos uma melhoria
da Qualidade de Vida no Trabalho.

4.1.6 Pergunta aberta- Formule a pergunta a qual deseja responder.
Apenas dois dos que responderam a pesquisa formularam uma pergunta: O auxilio a
assisténcia a saude é aplicado em seu local de trabalho? Quais treinamentos vocé gostaria

gue existissem na sua empresa?
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1 Sintese dos resultados

Segundo Ulrich (1998), a Gestdo de Pessoas, através de seus profissionais, precisa
desenvolverem e aplicar trés capacidades: Criar Clareza Estratégica; fazer com que as
mudancgas acontecam; criar Capital Intelectual. Essas trés capacidades representam o0s
resultados a serem alcancados a médio e longo prazo.

E ndo ha como pensar em Gestdo de Pessoas, sem considerar Qualidade de Vida no
Trabalho. Nos dias de hoje onde vivenciamos uma acirrada competicao global, treinamento
€ um grande aliado da Qualidade de Vida no Trabalho. Treinar por treinar ndo leva a nada,
mas treinar por objetivos e se os resultados desse treinamento se relacionarem com 0s
objetivos desejados a empresa ou entidade que bem souber tera ai um diferencial.
Treinamento ndo é apenas motivacional, € forma de incrementar talentos, torna o
colaborador parte integrante do processo, ele sente-se prestigiado, visto como pessoa que
merece sempre capacitar-se mais como forma de desenvolvimento pessoal também. E tudo

gue envolve desenvolvimento pessoal, envolve qualidade de vida.

5.2 Contribuicdes e Limitacdes

Dentro dos resultados apresentados, onde a maioria vé sim ligacdo entre treinamentos e
Qualidade de Vida no Trabalho, isso num universo de docentes e técnicos, pessoas com alto
grau de conhecimento, sinto que minha pesquisa de certa forma demonstra uma resposta
positiva ao questionamento de haver ou néo relacdo entre treinamento e Qualidade de Vida
no Trabalho. Como obtive pouco retorno de questionarios, minhas limitacdes foram enormes

e isto de certa forma foi grande empecilho para um melhor desenvolvimento da pesquisa.

5.3 Recomendacgdes para estudos futuros

Claro que este tema € um tema muito abrangente e que esta em constante estudo, pois
parece ser algo que todos tém como necessario, mas que na pratica apenas as grandes
empresas ja conceituadas globalmente falam e praticam realmente técnicas de Qualidade de
Vida no Trabalho. Seu continuo estudo deve continuar, para que as praticas de Qualidade

de vida no trabalho se tornem cada vez mais regra e deixem de ser excegao.
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APENDICE
Questionario Individual
Pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho:
1) Vocé esta satisfeito com as praticas de Qualidade de Vida no Trabalho implantadas
pela sua empresa?
()Sim ( )N&o ( ) Em parte
2) Os programas de treinamentos da empresa séo satisfatorios?
()Sim ( )N&o ( ) Em parte
Justifique sua resposta:
3) Quiais os tipos de treinamentos que existem na sua empresa?
( ) Internos ( ) Externos ( ) EAD () N&o existem treinamentos
4) Vocé considera que os programas de treinamentos melhoram a Qualidade de Vida no
Trabalho?
()Sim ( )N&o ( ) Em parte
Justifique sua resposta:

5) Pergunta Aberta- Formule a pergunta a qual deseja responder.



