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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um campo de estudo que ocupa papel
fundamental no bem-estar e na saude dos trabalhadores e no desempenho das or-
ganizagles. Este construto abrange a interagdo entre o ambiente de trabalho, as
condicdes laborais, as relacdes profissionais, as praticas de gestdo, a saude fisica e
mental dos colaboradores e os resultados da organizacdo. A QVT tem evoluido ao
longo do tempo, passando de uma abordagem assistencialista para uma perspectiva
mais preventiva, principalmente no Brasil. As organiza¢des reconhecem que investir
na promoc¢ao do bem-estar de seus funcionarios resulta também em maior produtivi-
dade, retencéo de talentos e satisfacdo no trabalho. Adicionalmente, a forma como
0s seres humanos percebem o trabalho desempenha um papel crucial na determi-
nacao de sua Qualidade de Vida e saude, assim como suas consequéncias para o
desenvolvimento da organizagdo. Neste contexto, este trabalho teve como objetivo
analisar a percepcédo de Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra de 55 fun-
cionarios, de perfil diversificado, de uma organizacdo que oferece plano de saude
para servidores publicos federais. Os resultados revelaram que a maioria dos parti-
cipantes tem uma percepcao globalmente positiva de QVT em seu ambiente de tra-
balho. Especificamente, no que tange ao reconhecimento e crescimento no trabalho,
a empresa implementa estratégias focadas em cargos e salarios, além de possuir
programas de treinamento, proporcionando aos colaboradores oportunidades para
avancar em suas carreiras, acompanhadas por remuneracdes atrativas. Além disso,
os colaboradores alegam que o ambiente €, globalmente, harmonioso, marcado pela
confianca entre colegas. No entanto, também foram identificados desafios a serem
enfrentados para melhorar a QVT dos participantes. Entre eles, destaca-se a sobre-
carga de trabalho, que muitas vezes se estende ao ambiente doméstico, comprome-
tendo o tempo livre e impedindo a execucéo diligente das tarefas profissionais. Os
resultados deste estudo sugerem a necessidade de futuras pesquisas para compa-
rar as condi¢coes de QVT entre setores publico e privado, bem como investigar as
relacdes entre a percepgédo de QVT e outras variaveis relevantes, como bem-estar e
mal-estar, satisfacdo no trabalho, desempenho, préaticas de gestdo, entre outras.
Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho; Bem-Estar; Mal-Estar; Custo Humano do

Trabalho; Promocéo da saude.
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1. INTRODUCAO

No cenério organizacional atual, publico ou privado, a competividade é uma
constante devido as mudancas continuas e diversificadas no a&mbito econémico, po-
litico, tecnoldgico, social e cultural. Diante desse contexto, as empresas buscam se
adaptar e se atualizar, investindo em seus processos de trabalho para se manterem
competitivas (ANDRADE, VEIGA, 2012).

A rotina de trabalho, mesmo em ambientes aparentemente inofensivos, pode
se tornar desgastante, pois a pressao por eficiéncia, as cobrancas constantes para o
cumprimento de metas e a busca por alta produtividade podem levar a uma queda
no desempenho dos individuos que, em conjunto, podem afetar o ambiente macro
da organizacdo. Esses fatores relacionados ao ambiente de trabalho e ao modo co-
Mo a organizacao é gerida tém um impacto tanto fisico quanto psicoldgico, tanto po-
sitivo quanto negativo no individuo, comprometendo a saude e o bem-estar dos fun-
cionarios (FERREIRA, DIAS, 2017).

Compreender os fatores que impactam essa percepcao do trabalhador a res-
peito do seu ambiente de trabalho é fundamental para promover uma organizacao
saudavel e sustentavel, tanto para os colaboradores como para ela propria. Traba-
Ilhadores satisfeitos, motivados e, principalmente, saudaveis, tendem a ser mais pro-

dutivos, engajados e comprometidos com os objetivos da empresa.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) abrange duas perspectivas inter-
dependentes. Do ponto de vista das organiza¢des, constitui um principio de
gestdo organizacional que se manifesta por meio de um conjunto de nor-
mas, diretrizes e praticas relacionadas as condic¢des, organizacdo e rela-
¢Bes socioprofissionais no trabalho. Essas medidas visam promover o bem-
estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e a
pratica da cidadania organizacional no ambiente de trabalho. J& no ponto de
vista dos individuos, a QVT € expressa pelas representacdes globais que
esses sujeitos constroem sobre o contexto de producdo no qual estdo inse-
ridos. Essas representacdes indicam a prevaléncia de experiéncias de bem-
estar no trabalho, reconhecimento institucional e coletivo, oportunidades de
crescimento profissional e respeito as caracteristicas individuais. (FERREI-
RA, 2006b, p. 219).

E necessario promover a qualidade de vida no trabalho, porque as pessoas
gue compdem a organizagao precisam se sentir bem, estar felizes, motivadas, satis-

feitas e saudaveis na organizagéo, pois um profissional motivado se empenha mais



em cumprir as metas da organizacdo e desempenha de forma satisfatoria as suas
atividades, trazendo assim 6timos resultados.

Neste contexto brevemente problematizado, esta pesquisa teve como objetivo
analisar a percepgéo de Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra de colabo-
radores de uma empresa de plano de saude no Distrito Federal. Inicialmente, serdo
apresentados 0s principais conceitos e teorias sobre o tema, assim como alguns fa-
tores que influenciam a QVT no ambiente de trabalho e propor estratégias de melho-
ria para as organizagdes. Em seguida, no Método, sera delineada a abordagem me-
todologica utilizada para conduzir esta pesquisa. Ao final do trabalho, nos Resulta-
dos e Discusséo, serdo descritos os resultados obtidos em cada fator de QVT e ex-
por uma visédo geral sobre suas implicacdes para a organizacao e para os participan-
tes. Nas conclusdes finais, serdo considerados os impactos da Qualidade de Vida no

Trabalho, os desafios atuais e recomendac¢des para melhorias.

1.1. Contextualizacao

Com o avanco da globalizacdo, as organizacdes publicas e privadas enfren-
tam uma competicdo acirrada. Nesse cenario, € fundamental enxergar a organiza-
¢cédo como uma entidade social criada e moldada de maneira artificial, constantemen-
te adaptada para se manter ao longo do tempo, e com o propdésito de alcancar obje-
tivos especificos que atendam as necessidades de seus membros e da sociedade.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema de relevancia crescente
em um mundo onde o ambiente profissional desempenha um papel fundamental na
vida das pessoas. A QVT refere-se a percepcdo do bem-estar, da satisfacdo e da
gualidade de vida que os colaboradores experimentam em seu local de trabalho. Ela
envolve uma série de fatores, desde o ambiente fisico, a cultura da organizacao, as
relacdes interpessoais, até 0s aspectos relacionados a tarefa e ao equilibrio entre a
vida profissional e pessoal.

No contexto atual, no qual as pessoas passam grande parte do seu tempo no
trabalho, a qualidade desse ambiente tem impacto direto na saude fisica e mental,
na motivacao e no desempenho dos trabalhadores. Assim, a QVT néo € apenas um



conceito abstrato, mas uma preocupacédo real para organiza¢des que buscam pro-
mover a satisfacdo e o engajamento de seus funcionarios.

A QVT também esté relacionada as mudancas nas expectativas dos trabalha-
dores. A medida que a sociedade evolui, & medida que as exigéncias em relagéo ao
trabalho mudam. Hoje, muitos colaboradores valorizam n&o apenas um salario de-
cente, mas também um ambiente de trabalho que promova o desenvolvimento pes-
soal, o equilibrio entre a vida profissional e pessoal e um senso de propdésito.

Além disso, pesquisas mostram que organizacdes que investem em QVT ten-
dem a ter beneficios tangiveis, como maior produtividade, menor rotatividade de
pessoal e uma recompensa atraente no mercado de trabalho. Portanto, a QVT néo é
apenas uma questao de ética, mas também de eficicia organizacional.

O objetivo principal de qualquer programa de Qualidade de Vida no Trabalho
€ promover uma organizacdo mais humanizada. Isso envolve oferecer aos colabora-
dores um nivel adequado de responsabilidade e autonomia em relacéo as suas fun-
cOes, fornecer feedback regular sobre o desempenho, garantir tarefas complementa-
res, diversificadas e enriquecedoras em termos de crescimento pessoal. Como resul-
tado, espera-se um aumento significativo na produtividade (NOVAES, MONSORES,
2022).

Em resumo, a Qualidade de Vida no Trabalho € um conceito dinamico e multi-
facetado que desempenha um papel crucial na vida dos trabalhadores e no sucesso
das organizacdes. Ela esta em constante evolucao, impulsionada por mudancas so-
ciais e econdmicas, e continua a ser uma area de pesquisa e pratica significativa em

gestao de recursos humanos e psicologia organizacional.

1.2. Formulacao do problema

Tendo como base o contexto apresentado, 0 questionamento que deu
origem a esse trabalho foi: Qual é a percepcédo de Qualidade de Vida no Trabalho de
uma amostra de trabalhadores de uma empresa de plano de saude no Distrito

Federal?
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1.3. Objetivo Geral

Analisar a percepcéo de Qualidade de Vida no Trabalho de uma amostra de

colaboradores de uma empresa de plano de saude no Distrito Federal.

1.4. Objetivos Especificos

e Descrever a percepcdo dos participantes sobre o seu contexto de trabalho,
entendido como condic¢des de trabalho, organizacao do trabalho, relagdes so-
cioprofissionais, reconhecimento e crescimento;

e |dentificar a percepcdo dos participantes acerca das préaticas de gestdao no
trabalho que eles vivenciam na organizacao;

e Descrever a percepc¢ao dos participantes sobre seus afetos positivos, negati-
VOs e sobre o desgaste proveniente do trabalho.

e Propor estratégias e praticas que pode ser adotada pela organizacao.

1.5. Justificativas

Essa pesquisa teve como objetivo estudar a percepcdo de Qualidade de
Vida no Trabalho de uma amostra de trabalhadores de uma empresa de plano de
saude, pois esse fator tém um papel fundamental no bem-estar da sociedade em
geral, em especial para os colaboradores da organizagéo estudada.

Em uma perspectiva social, a realizagdo de uma pesquisa sobre Qualidade
de Vida no Trabalho gera beneficios para os clientes e a sociedade atendidos pela
organizacédo. Ao priorizar a QVT, a empresa busca garantir um ambiente de trabalho
saudavel e motivador para seus colaboradores, refletindo diretamente na qualidade

hY

dos produtos e servicos oferecidos aos clientes e a sociedade relacionada.
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Funcionarios mais satisfeitos e engajados tendem a demonstrar maior
comprometimento com suas tarefas e, consequentemente, proporcionam um
atendimento mais eficiente e cordial. Além disso, a promocdo da QVT demonstra o
compromisso social da organizacdo em respeitar o bem-estar dos trabalhadores
enquanto individuo, contribuindo para uma sociedade mais justa e equilibrada
mesmo fora do ambiente de trabalho.

Em uma perspectiva institucional, a organizacdo podera perceber diversos
beneficios ao realizar o projeto sobre qualidade de vida no trabalho. Primeiramente,
investir na QVT permitira que a empresa desenvolva um ambiente interno mais
harmonioso e produtivo, tornando as equipes de trabalho mais coesas e eficientes.
Colaboradores satisfeitos e motivados tendem a ter um menor indice de
absenteismo e rotatividade, o que contribui para a redu¢cdo dos custos com
recrutamento e treinamento de novos trabalhadores, por exemplo. Além disso, a
organizacdo podera atrair e reter talentos, tornando-se mais competitiva no mercado.
Com funcionarios saudaveis e engajados, a produtividade e a qualidade dos
produtos ou servicos serdo aprimoradas, repercutindo positivamente na imagem e
na confianca da empresa.

Em termos de perspectiva académica, a realizacdo da pesquisa sobre
Qualidade de Vida no Trabalho contribuira significativamente para a construcao do
conhecimento sobre o tema de QVT no contexto académico, em especial para a
realizacdo de estudos que adotam uma abordagem preventiva de QVT. Através da
coleta e andlise de dados, serd possivel gerar novos insights e informacdes
relevantes sobre a influéncia da QVT no desempenho dos funcionarios e nos
resultados organizacionais. Os resultados obtidos podem fornecer embasamento
para a formulacao e a melhoria de teorias e modelos relacionados a gestdo da QVT
e suas influéncias nas organizacbes. Além disso, a pesquisa permitird a
disseminagcdo de boas préticas e estratégias que podem ser replicadas em outras

empresas por meio de pesquisas futuras.
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2. REFERENCIAL TEORICO

A Qualidade de Vida no Trabalho é influenciada por uma variedade de
fatores que podem afetar o bem-estar e a satisfacdo dos colaboradores. Diversas
teorias e modelos tém sido discutidos, buscando compreender esses fatores e sua
relacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho. Essa pesquisa, tem como objetivo
discutir alguns dos principais fatores que impactam a Qualidade de Vida no Trabalho
com base em pesquisas e teorias relevantes e propor estratégias a fim de

proporcional um ambiente de trabalho saudéavel.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho: desenvolvimento e perspectivas

historicas

Com o avango do capitalismo e da globalizacdo, houve um crescimento
significativo do comércio e uma maior abertura das relacdes internacionais. Essa
expansao resultou em um aumento consideravel do nimero de agentes atendidos
em diferentes partes do mundo, estabelecendo relagbes comerciais e ampliando
suas operacOes em escala global. (CHESNAI, 1995).

A pesquisa relaciona a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) comecou a
ganhar destaque a partir da década de 1950. Nos Estados Unidos e na Inglaterra, os
pioneiros dessa area de estudo foram Eric Trist e sua equipe do Tavistock Institute,
em Londres, que lancaram as bases para uma abordagem sociotécnica da
organizacdo do trabalho, com foco no bem-estar e satisfacdo do colaborador. No
entanto, foi na década de 1960 que este movimento ganhou for¢a, impulsionado
pela crescente consciéncia da necessidade de aprimorar a organizacao do trabalho
e de superar a crise do sistema Taylor-Fordista de producdo. O movimento em prol
da Qualidade de Vida no Trabalho teve sua primeira etapa até 1974, quando o foco

se desviou para questdes relacionadas a crise energética. As demandas pela

sobrevivéncia das empresas relegaram as necessidades dos funcionarios a um
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segundo plano. Entretanto, em 1979, a QVT voltou ao centro das atencgdes,
impulsionada principalmente pelo declinio da competitividade das forcas americanas
em comparagdo com suas rivais asiaticas. Essa queda na competividade instigou a
andlise de praticas gerenciais adotadas em outros paises e associacdo entre
programas de produtividade e esfor¢os para aprimorar a QVT (TOLFO, PICCININI,
2001).

No Brasil, o interesse pela Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) emergiu de
maneira mais tardia, impulsionado pela necessidade de as empresas serem mais
competitivas em um cenario de maior liberalizacdo para a importacdo de produtos
estrangeiros, e seguindo a tendéncia dos programas de qualidade total
(FERNANDES, 1996).

Atualmente, estamos vivenciando uma rapida evolucéo tecnoldgica e uma
busca constante por melhores resultados. Esta realidade esta conduzindo o mundo
a um momento de transicdo, no qual emerge um novo conceito de mercado e de
servigo publico. A competividade se torna cada vez mais acirrada, incentivando a
adocado de novas estratégias tanto no ambiente de trabalho como no cenério global,
tanto no setor privado, que busca o lucro, quanto no setor publico, que busca o
excedente de recurso. Diante desse panorama, surge uma nova abordagem na
gestdo de QVT, gue valoriza ndo apenas os resultados, mas também a qualidade de
vida e a preservacdo da integridade e da saude fisica e emocional do trabalhador.
Essa mentalidade reflete uma compreensdo de que o bem-estar dos colaboradores
é fundamental para o sucesso organizacional a longo prazo.

Assim, na atualidade, a preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho
ndo se restringe apenas a aspectos fisicos, como condicbes ergonbmicas e
seguranca, mas também abrange aspectos psicolégicos, como o equilibrio entre
vida pessoal e profissional, ou apoio social no ambiente de trabalho e o
desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores. A preocupagdo com a
Qualidade de Vida no Trabalho representa uma mudanca significativa na forma
como as organizagdes encaram seus colaboradores, reconhecendo que 0 sucesso
nao se resume apenas a resultados financeiros e desempenho, mas também da
cultura organizacional que valoriza o bem-estar e a felicidade no ambiente de
trabalho.

Walton (1973), um dos principais estudiosos da area, articula a seguinte

conceituacdo: “A ideia de QVT fundamenta-se na humanizagéo do trabalho e na
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responsabilidade social da empresa, envolvendo a compreensao das necessidades
e aspiracdes individuais por meio da prevencdo do desenho de cargas e da
aprendizagem das novas formas de trabalho, em conjunto com a formagao de

equipes de trabalho com maior poder de autonomia e aperfeigopamento do ambiente”.

O Quadro 1, abaixo, ilustra a evolucdo do conceito de QVT até aqui descrita.

EVOLUCAO DO CONCEITO DE QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS CARACTERISTICAS OU VISAO

DA QVT
1 - QVT como uma varidvel Reacdo do indwviduo ao trabalho. Era mvestigado como melhorar a
(1959 a 1972) qualidade de vida no trabalho para o mdwiduo.
2 - QVT como uma abordagem  |O foco era o mdwiduo antes do resultado organizacional; mas, ao mesmo
(1969 a 1974) tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a direcio.
3 - QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
(1972 a 1975) ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatorio.

QVT era vista como smonimo de grupos autonomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com integragao
social e fécnica.

4 - QVT como wn movinento Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagoes dos
(1975 a 1980) trabalhadores com a organizagao. Os termos admmistragdo participativa
e democracia industrial eram freqiientemente ditos como idéias do
movimento de QVT.

5 - QVT como tudo Como panacéia contra a conpeticdo estrangeira, problemas de qualidade,

(1979 a 1982) batxas taxas de produtvidade, problemas de queixas e outros problemas
0rganizacionais.

6 - QVT como nada (fituro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no fituro, ndo passara

de apenas um modismo passageiro.

Quadro 1. Quadro sempre a evolugéo do conceito de QVT. Fonte: NADLER
& LAWLER, (apud FERNANDES, 1996)

A evolucdo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ao longo
das décadas reflete as mudancas nas relagdes entre empregadores e colaboradores,
bem como nas expectativas sociais em relacdo ao trabalho. O conceito de QVT
passou por diferentes fases, moldadas por desenvolvimentos econémicos, sociais e

tecnologicos. Aqui estd uma visédo geral dessa evolugéo:

1. Fase Inicial (Décadas de 1950 e 1960):
Enfase nas Condicbes Fisicas: No inicio, a QVT estava centrada nas
condicdes fisicas do ambiente de trabalho. O foco estava em proporcionar

instalagdes adequadas, seguranca e higiene no local de trabalho.
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2. Décadas de 1970 e 1980:

Ampliacdo para o Ambiente Psicossocial: Nesse periodo, a QVT expandiu-
se para incluir aspectos psicossociais. A énfase comecou a se voltar para as
relacdes interpessoais, 0 reconhecimento no trabalho e a consideragédo das

necessidades emocionais dos funcionarios.

3. Décadas de 1990 e 2000:

Equilibrio entre Trabalho e Vida Pessoal: Com o aumento das demandas
profissionais, a QVT passou a considerar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal
como essencial. Empresas comecaram a adotar praticas que permitiam maior

flexibilidade e apoio aos funcionérios em suas responsabilidades familiares.

4. Décadas de 2010 e Além:

Enfoque na Saude Mental e Bem-estar: Com a crescente conscientizacao
sobre saude mental, a QVT evoluiu para incluir iniciativas que promovem o bem-
estar psicoldgico dos colaboradores. Estratégias como programas de mindfulness,

apoio emocional e ambientes de trabalho positivos tornaram-se mais proeminentes.

5. Era P6s-Pandemia (Atualidade):

Adaptacdo a Novas Realidades do Trabalho: A pandemia acelerou
mudancas no trabalho remoto e flexivel. Agora, a QVT inclui consideracdes sobre a
adaptabilidade a ambientes de trabalho hibridos, apoiando a salde mental em
contextos virtuais e promovendo a conectividade entre equipes dispersas.

A evolucdo da QVT reflete uma mudanca de perspectiva, indo além das
condicdes fisicas para abranger aspectos emocionais, sociais e agora, digitais. E um
reconhecimento de que a Qualidade de Vida no Trabalho € um conceito dinamico

que deve se ajustar as transformacdes sociais e organizacionais em curso.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho: conceitos e teorias relacionadas

Walton (1973) propde que a Qualidade de Vida no Trabalho visa humanizar
as organizacfes de maneira ampla, criando espacos de discussdo que envolvam

gestores e colaboradores, com o0 objetivo de promover o desenvolvimento
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educacional por meio de politicas e acfes que fortalecam a cultura da humanizacéo
e a gestao participativa.

Nesse contexto, as organizacOes que desejam se perpetuar, sobreviver e se
destacar em um mundo globalizado e competitivo sdo aquelas que investem em
mudancas culturais e politicas, abrangendo todas as necessidades relacionadas a
motivacdo humana dos colaboradores.

De acordo com Freitas e Souza (2009), a Qualidade de Vida no Trabalho
estad intrinsecamente ligada a mobilizagdo e ao comprometimento pessoal do
colaborador, bem como ao seu bem-estar, visando alcancar as metas da qualidade
total dentro da organizacdo. Os avancos tecnolégicos decorrentes da globalizacao,
aliados & melhoria do comportamento organizacional e as exigéncias legais, tiveram
um grande impacto no mundo do trabalho. Anteriormente, eram tolerados abusos
gue agora sado considerados inaceitaveis. A falta de uma politica humanizada no
ambiente de trabalho, combinada a necessidade das empresas de produzir em larga
escala, o descontrole das horas de trabalho e a falta de interesse no bem-estar dos
colaboradores por parte das organizagcdes como um todo contribuiram para auséncia
de QVT.

Segundo Rodrigues (1994), a Qualidade de Vida no trabalho (QVT) tem sido
uma preocupacdo constante ao longo da histdéria, embora com diferentes
denominacfes e contextos. O objetivo principal dessa abordagem é proporcionar
facilidade e bem-estar ao colaborador durante a realizagéo de suas tarefas. Ao longo
dos anos, esse conceito tem evoluido e passado por mudancas e
compreendimentos diversos. Atualmente, as organizacdes estdo cada vez mais
conscientes da importancia de criar um ambiente de trabalho humanizado. O clima
organizacional é considerado um termdémetro fundamental para o desempenho dos
colaboradores. A busca pela satisfacdo e pelo comprometimento dos funcionarios é
um dos principais desafios enfrentados pelas empresas.

Um clima organizacional favoravel, pautado na confianca e no respeito
muatuo, € capaz de influenciar positivamente a motivacdo e produtividade dos
funcionéarios. Quando os funcionarios se sentem dedicados, espontaneos, satisfeitos
e comprometidos com suas fungdes, tendem a contribuir de forma mais significativa
e elevar seus niveis de produtividade.

Segundo Vasconcelos (2001), a construcdo da Qualidade de Vida no

Trabalho ocorre quando a empresa adota uma abordagem que considera tanto a
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organizacdo quanto as pessoas como um todo, o que é conhecido como abordagem
biopsicossocial. Nessa perspectiva, a empresa nao se limita apenas a aspectos
fisicos, psicolégicos ou sociais, mas busca compreender e atender as necessidades
dos colaboradores em todos esses niveis.

Ao desenvolver um comportamento politico e cultural alinhado com essa
abordagem, a organizacao cria um ambiente propicio para promover a qualidade de
vida no trabalho. Isso significa considerar ndo apenas as condi¢des fisicas e
materiais do ambiente de trabalho, mas também aspectos psicolégicos, como o
suporte emocional e a valorizagdo dos colaboradores, e aspectos sociais, como a
promocdo de um clima de cooperacao e respeito mutuo. Ao analisar e atender as
necessidades dos colaboradores nos trés niveis: Fisicos, psicologicos e social — a
organizacdo tem mais chances de alcancar seus objetivos e garantir a qualidade de
vida no trabalho. Isso implica em oferecer condicbes adequadas de saude e
seguranca, oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional, e um
ambiente que promove o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

A Qualidade de Vida no Trabalho é influenciada por diversos fatores que
podem afetar o bem-estar, a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores. Esses
fatores podem ser divididos em trés categorias principais: Fatores fisicos, fatores
psicolégicos e fatores sociais:

Fatores fisicos: Esses fatores referem-se as condi¢fes fisicas do ambiente
de trabalho e as caracteristicas do trabalho em si. Alguns exemplos incluem:

Condicdes de trabalho: O ambiente fisico deve ser adequado, fornecendo
iluminacdo adequada, temperatura confortavel, niveis de ruido controlados e boa
ventilagdo. Condi¢cBes inadequadas podem levar a desconforto, fadiga e até mesmo
problemas de saude.

Carga de trabalho: A quantidade e intensidade das tarefas atribuidas aos
colaboradores podem influenciar diretamente a qualidade de vida no trabalho.
Cargas excessivas de trabalho, prazos apertados e falta de recursos podem levar ao
estresse, a exaustao e ao desgaste fisico.

Ergonomia: A ergonomia é a adaptacéo do trabalho as caracteristicas fisicas
e mentais dos colaboradores. Ela envolve o design adequado de estacbes de
trabalho, moéveis e equipamentos, visando minimizar lesbes musculoesqueléticas e

promover o conforto e a seguranca no ambiente de trabalho.
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Fatores psicologicos: Esses fatores estdo relacionados a percepcéo
subjetiva e emocional dos colaboradores em relacdo ao trabalho. Alguns exemplos
incluem:

Autonomia e controle: A capacidade de tomar decisbes, ter autonomia e
controle sobre o préprio trabalho é fundamental para a qualidade de vida no trabalho.
Colaboradores que tém maior autonomia geralmente apresentam maior satisfacéo e
engajamento.

Reconhecimento e recompensa: O reconhecimento pelo trabalho realizado e
a possibilidade de receber recompensas tangiveis ou intangiveis sdo fatores
motivacionais importantes. A falta de reconhecimento pode levar a desmotivacéo e a
insatisfacéo no trabalho.

Equilibrio trabalho-vida pessoal: A capacidade de conciliar as demandas do
trabalho com as responsabilidades pessoais e familiares € essencial para a
qgualidade de vida no trabalho. Politicas flexiveis de horério, licencas e programas de
apoio aos colaboradores podem contribuir para esse equilibrio.

Fatores sociais: Esses fatores referem-se as relagdes interpessoais no
ambiente de trabalho e ao apoio social disponivel. Alguns exemplos incluem:

Relacionamentos interpessoais: Ter um ambiente de trabalho harmonioso
com boas relacbes entre colegas e lideres, contribui para a qualidade de vida no
trabalho. A falta de apoio social e conflitos interpessoais podem gerar estresse e
insatisfacao.

Cultura organizacional: A cultura organizacional, os valores e as normas da
empresa também desempenham um papel importante na qualidade de vida no
trabalho. Uma cultura que valoriza a colaboracéo, a diversidade, o respeito e 0 bem-
estar dos colaboradores tende a promover uma melhor qualidade de vida no
trabalho.

Oportunidade de desenvolvimento: O acesso a oportunidades de
desenvolvimento profissional, como treinamentos sdo fatores de suma importancia
para promover o bem-estar nas organizacoes.

De acordo com Campos (1992), um dos conceitos mais importantes nos
programas de qualidade de vida é a ideia de que s é possivel melhorar aquilo que
pode ser medido. Portanto, é necessario realizar medi¢des para identificar areas que
experimentaram melhorias. Para isso, é fundamental criar uma avaliacdo sistematica

e qualitativa da satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao clima organizacional.
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Através de processos de avaliacdo, é possivel detectar a percepcdo dos
colaboradores sobre os fatores que impactaram a Qualidade de Vida no Trabalho
nas organizagdes. Essa analise permite identificar problemas como desgastes
fisicos, emocionais, conflitos e comportamentais. Com base nessas informacoes, €
possivel tomar medidas preventivas para solucionar esses problemas no ambiente
de trabalho.

E importante ressaltar que investir e desenvolver medidas preventivas €
mais econdmico do que arcar com custos de afastamentos e acdes trabalhistas
decorrentes de problemas relacionados a qualidade de vida no trabalho. Ao investir
no bem-estar e seguranca dos colaboradores, a organizacdo cria um ambiente
saudavel e propicio ao seu desenvolvimento, o que contribui para reduzir riscos de
afastamentos e causas trabalhistas.

Segundo Albuquerque e Franca (1998), a Qualidade de vida no trabalho
consiste em um conjunto de acdes realizadas por uma empresa, que englobam o
diagnostico e a implementacdo de melhorias e inovacbes nas areas gerenciais,
tecnologicas e desenvolvidas no ambiente de trabalho. O objetivo dessas acdes é
proporcionar condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano para os colaboradores
durante a realizacdo de suas tarefas.

Uma forma de promover a Qualidade de Vida no Trabalho € por meio da
criacdo de programas de beneficios para os colaboradores. Esses programas
podem incluir treinamentos, programas de educacao continuada e oportunidades de
formacdo profissional. Ao investir no desenvolvimento e capacitacdo dos
colaboradores, uma organizacdo que estimula o crescimento pessoal e profissional,
ao mesmo tempo em que promove um senso de responsabilidade social. Ao
proporcionar um ambiente de trabalho que oferece condi¢bes adequadas para o
desenvolvimento humano e estimular o crescimento e a capacitacdo dos
colaboradores, a empresa estd investindo em sua equipe e fortalecendo o
comprometimento e a motivacao dos funcionarios. Além disso, essas acdes também
originaram para a retencdo de talentos e a criacdo de um clima organizacional
saudavel e produtivo.

Assim, a implementacdo de programas de beneficios e a promocédo de
condicdes satisfeitas ao desenvolvimento humano no ambiente de trabalho séo
estratégias importantes para promover a Qualidade de Vida no trabalho e fortalecer

a relacao entre os colaboradores e a organizacao.
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Além disso, as organizacdes que investem na Qualidade de Vida no
Trabalho podem desfrutar de diversos beneficios, entre os quais estéo:

Aumento da produtividade: Colaboradores satisfeitos e motivados tendem a
ser mais produtivos, o que resulta em maior eficiéncia e melhores resultados para a
organizacao.

Retencdo de talentos: Oferecer um ambiente de trabalho saudavel e
condi¢Bes favoraveis a qualidade de vida contribui para a retencdo de talentos. Os
colaboradores tendem a permanecer na empresa por mais tempo, reduzindo a
rotatividade e o0s custos associados a contratacdo e treinamentos de novos
funcionarios.

Melhoria do clima organizacional: A¢es voltadas para a Qualidade de Vida
no Trabalho promovem um clima organizacional mais positivo, com maior harmonia
e colaboracdo entre os membros da equipe. Isso resulta em um ambiente mais
agradavel e motivador para todos.

Reducdo do absenteismo e do presenteismo: Colaboradores com boa
qualidade de vida tendem a faltar menos ao trabalho e apresentar menor indice de
presenteismo (estar presente, mas com baixa produtividade). Isso reduz os custos
associados a auséncias nao programadas e melhora a efetividade da equipe.

Melhoria da imagem da empresa: Uma organizacdo que demonstra
preocupacdo com a qualidade de vida dos colaboradores € vista como uma
empregadora de escolha e pode atrair talentos qualificados. Além disso, essa
postura pode contribuir para uma imagem positiva perante o publico e os clientes.

Promocéo da saude e bem-estar: Investir em Qualidade de Vida no Trabalho
também significa investir na salde e bem-estar dos colaboradores. Isso pode
resultar em menos problemas de saude relacionados ao trabalho, menor estresse e
melhor equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Aumento de motivagdo e engajamento: Colaboradores que se sentem
valorizados e que tém suas necessidades atendidas tendem a estar mais motivados
e engajados em suas atividades. Isso leva a um maior comprometimento com 0s
objetivos da organizacgéo e ao desenvolvimento de um senso de pertencimento.

Em resumo, investir em Qualidade de Vida no Trabalho traz beneficios
tangiveis e intangiveis para a organizagdo, como aumento da produtividade,

retencdo de talentos, melhoria do clima organizacional, fortalecimento da imagem da
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empresa. Além disso, promove a saude e o bem-estar dos colaboradores,

contribuindo para um ambiente de trabalho mais satisfatério e equilibrado.

2.3 Estratégias e praticas que podem ser adotadas pelas organizacdes

Conforme apontado por Fernandes (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho
€ uma gestdo dinamica e contingencial que engloba fatores fisicos, tecnolégicos e
sociopsicolégicos que afetam a cultura organizacional e revitalizam o clima de
trabalho. Essa abordagem reflete diretamente no bem-estar do colaborador e na
produtividade das empresas. Investir na elevacdo dos recursos organizacionais e na
criacdo de um ambiente de trabalho positivo, por meio do desenvolvimento dos
colaboradores e de uma gestao atenta aos fatores que influenciam a qualidade de
vida, promove a renovacdo da cultura organizacional, o bem-estar dos
colaboradores e produtividade das empresas.

Promover o aprimoramento dos recursos organizacionais, CoOmo
equipamentos, treinamentos e desenvolvimento dos colaboradores, criar um
ambiente de trabalho caracterizado pelo respeito e cordialidade. Isso estimula a
sinergia entre chefes e subordinados, visando a renovacgédo politica e cultural da
organizacdo. Um dos resultados dessa abordagem é a melhoria ha comunicacéo
entre os diferentes setores da empresa, possibilitando o compartiihamento de
feedbacks entre colaboradores e otimizando o tempo para outras tarefas.

Para implementar uma abordagem abrangente e qualitativa de feedbacks, é
necessario criar métodos de avaliacdo, um bastante utilizado é o de 360 graus de
forma sistémica. Onde é dividida em dois tipos de avaliacdes, a primeira avaliacdo
se concentra na satisfacdo dos colaboradores em relagédo ao clima organizacional,
assim como suas percepg¢des sobre a politica e cultura da organizagdo, além dos
fatores que influenciam seu comportamento. A segunda avaliacdo é realizada de
forma individual, envolvendo todas as pessoas que interagem com o colaborador em
seu ambiente de trabalho, como superiores, clientes internos e externos,
fornecedores e subordinados. Essa abordagem visa abordar e identificar diversos
aspectos e informagdes sobre o comportamento do colaborador.

Conforme destacado por Campos (1992), um dos conceitos mais
importantes dos programas de qualidade de vida € a premissa de que sO é possivel
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melhorar aquilo que pode ser medido. Portanto, é essencial realizar medi¢Ges para
promover melhorias efetivas.

A criagdo de avaliagbes 360 graus sistémicas e qualitativas, tanto em
relacdo ao clima organizacional quanto ao desempenho individual dos colaboradores,
baseada na premissa de medir para melhorar, € fundamental para impulsionar a
Qualidade de Vida no Trabalho e promover aprimoramentos significativos na
organizagao.

A Qualidade de Vida no Trabalho promove diversas influéncias tanto para o
colaborador como para a organizac¢ao. Ela esta diretamente relacionada a mudancas,
conceitos e diretrizes, conectando o ambiente de trabalho ao mundo globalizado,
tecnologico e humanizado. Ao desenvolver comportamentos com responsabilidade
politica e social, a Qualidade de Vida no Trabalho contribui para uma nova cultura
organizacional.

Outras estratégias e praticas que as organizacbes podem adotar para

garantir a Qualidade de Vida no Trabalho séo:

Flexibilidade no horario de trabalho: Permitir horarios flexiveis, como
horérios de trabalho comprimidos, horérios flexiveis de entrada e saida ou trabalho
remoto, pode ajudar os colaboradores a equilibrar suas responsabilidades
profissionais e pessoais.

Promocdo de um ambiente de trabalho saudavel: Criar um ambiente fisico e
psicologicamente seguro e saudavel € essencial. Isso pode incluir espacos de
trabalho ergondmicos, pausas adequadas, acesso a agua potavel, areas de
descanso e politicas de saude mental.

Promocdo do equilibrio entre trabalho e vida pessoal: Incentivar os
colaboradores a equilibrar suas obrigacfes profissionais com pessoais, incentivando
periodos de descanso, férias regulares e apoio a eventos familiares ou pessoais
importantes.

Desenvolvimento e crescimento profissional: Oferecer oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional, como treinamentos, workshops e
programas de mentoria, pode melhorar a motivacdo e 0 engajamento dos
colaboradores.

Participacdo e envolvimento dos colaboradores: Incentivar a participacéo

ativa dos colaboradores nas decisOes e processos da organizacdo, por meio de
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canais de comunicacao abertos, reunides regulares, grupos de trabalho e feedbacks,
pode fortalecer o sentimento de pertencimento e aumentar a satisfacao no trabalho.

Reconhecimento e recompensas: Reconhecer e recompensar 0S
colaboradores pelo seu desempenho e conquistas, seja por meio de elogios,
programas de incentivo, bdnus ou promocdes, pode fortalecer a motivacdo e o
senso de valorizacéao.

Promogé&o de um ambiente de trabalho inclusivo e diversificado: Valorizar a
diversidade e promover a inclusdo no local de trabalho, criando um ambiente
acolhedor e respeitoso para todos os colaboradores, contribui para o bem-estar e a
qualidade de vida no trabalho.

Promocdo de um estilo de lideranca inspirador: Lideres que demonstram
empatia, apoio, transparéncia e comunicagao eficaz tendem a criar um ambiente de
trabalho positivo e motivador, influenciando diretamente a qualidade de vida dos
colaboradores.

Essas sdo apenas algumas estratégias e praticas que podem ser adotadas
pelas organizacdes. Cada empresa € Unica e é importante adaptar essas préticas de
acordo com suas necessidades, cultura e recursos disponiveis.

A influéncia da qualidade de vida reflete na organizacdo de diversas
maneiras. Em primeiro lugar, ela tem um impacto direto na reducdo de custos
operacionais relacionados aos colaboradores. Isso ocorre por meio da diminui¢cdo do
turnover, ou seja, da rotatividade de funcionarios por demissoées, e dos afastamentos
por acidentes de trabalho ou doencas ocupacionais. Essa reducdo de custos é
resultado de um ambiente de trabalho mais saudavel e seguro.

Além disso, a Qualidade de Vida no Trabalho traz uma nova abordagem de
gestdo estratégica para a organizacdo. Ela desenvolve fatores que se tornam
diferenciais competitivos, resultando em ganhos na qualidade de produtos e servigos
oferecidos. Os colaboradores também sado beneficiados, pois tém uma melhor
qualidade de vida e bem-estar no ambiente de trabalho.

A implementacdo de diretrizes e normas de seguranca relacionadas a
Qualidade de Vida no Trabalho também impacta nos aspectos comportamentais dos
colaboradores, promovendo uma cultura de prevencéo e cuidado. Essa abordagem
resulta em beneficios significativos para os colaboradores, que experimentam um
maior bem-estar e satisfacdo em seus ambientes de trabalho. Em resumo, a

Qualidade de Vida no Trabalho traz importantes influéncias para o colaborador e
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para a organizacao, incluindo a reducéo de custo operacionais, maior qualidade de
produtos e servigcos, melhoria do clima organizacional, retencdo de talentos,
aumento da produtividade e, acima de tudo, o bem-estar dos colaboradores nas
organizagoes.

A implementacdo do programa de QVT envolve uma analise criteriosa das
necessidades e expectativas dos funcionarios, levando em consideracdo aspectos
fisicos, emocionais, sociais e organizacional. Por meio de estratégias como
flexibilidade de horarios, incentivos e recompensas, programas de saude e bem-
estar, capacitacdo de desenvolvimento profissional, as empresas buscam melhorar
as condicdes de trabalho e promover um clima organizacional positivo.

Ao investir no programa de QVT, as organizacdes buscam nao apenas
maximizar a produtividade e eficiéncia, mas também criar um ambiente de trabalho
saudavel e estimulante, que valorize o bem-estar dos colaboradores. Acredita-se
gue colaboradores satisfeitos e engajados sdo mais produtivos, mais tolerantes a
permanecer na empresa a longo prazo e criaram um clima organizacional positivo, o
gue impacta diretamente nos resultados e no sucesso da organizagdo como um todo.

Para combater esses problemas, é preciso identificar os fatores que criam
para uma baixa Qualidade de Vida no Trabalho e implementar politicas e a¢des que
visem minimizar ou eliminar esses males. Isso requer um olhar atento para questdes
como condicdes fisicas e ergonbmicas adequadas, oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional, equilibrio entre vida pessoal e
profissional, reconhecimento e recompensas justas, ambiente de trabalho saudavel
e seguro, entre outros aspectos.

Ao combater esses fatores que prejudicam a qualidade de vida no trabalho,
as organizacdes podem promover o bem-estar e 0 engajamento dos colaboradores,
aumentando sua satisfacdo e motivacdo. Além disso, uma melhor Qualidade de Vida
no Trabalho contribui para a retengcéo de talentos, melhoria do clima organizacional
e fortalecimento da imagem da empresa. Portanto, investir em politicas e praticas
para a Qualidade de Vida no Trabalho € essencial para o sucesso das organizacdes

e para o bem-estar dos seus colaboradores.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesse capitulo, serd descrita a abordagem metodolégica que foi adotada
para a realizacdo desta pesquisa. A primeira secdo aborda as delimitacbes das
técnicas de pesquisa que foram utilizadas para coletar e analisar os dados. Na
segunda secdo, serdo apresentadas as caracteristicas da amostra valida que foi
utilizada na pesquisa. A terceira secédo descreve os instrumentos de pesquisa. Por
fim, a quarta secdo detalha como o instrumento de pesquisa foi aplicado e como os

dados foram coletados e analisados.

3.1. Tipologia e descricéo geral dos métodos de pesquisa

A pesquisa que foi realizada visou investigar os fatores que compfdem a
percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho da amostra de interesse, adotando
uma abordagem quantitativa, empirica e descritiva, buscando descrever
caracteristicas de uma determinada populagédo ou fenémeno.

Para atender ao propésito da pesquisa, foi empreendido um levantamento
do tipo “Survey”, com recorte transversal, ou seja, a coleta de dados foi realizada em
um Unico momento, disponibilizando questdes diretamente aos participantes da
pesquisa. Foi utilizado questionario estruturado, aplicado a uma amostra de
funcionéarios da organizacao estudada. A amostra foi selecionada por conveniéncia e

acessibilidade.

3.2. Caracterizacdo da organizacdao, setor ou area, objeto do estudo

A empresa onde a pesquisa foi realizada é uma operadora de plano de
saude na modalidade de autogestdo, sem fins lucrativos, destinada a servidores
publicos federais, classificada pela Agéncia Nacional de Saude (ANS), como

autogestdo multipatrocinada, constituida em 29 de setembro de 1945, sendo uma
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das operadoras mais antigas do Brasil. Por ser uma Fundacdo de autogestdo na
area de saude suplementar, ndo visa lucro, tendo o seu rendimento reaplicado,
assim melhorando a assisténcia a salude que visa o bem-estar social dos seus
beneficiarios. A fundagédo tem como objetivo a criacdo, administracdo e execucdo de
planos assistenciais a saude com recursos obtidos por meio de contribuicbes das
patrocinadoras e dos beneficiarios, além dos rendimentos auferidos pela aplicacao
dessas contribuicbes em investimentos. O nome da organizagédo nao foi mencionado

pois a empresa ndo autorizou a sua identificagdo na pesquisa.

3.3. Participantes da pesquisa

Segundo Vergara (2009), populacdo ndo é entendida como o namero de
habitantes de um local, mas sim por um conjunto de elementos que possuem as
caracteristicas que serdo objeto de estudo. Assim, conforme mencionado
anteriormente, a populagcéo-alvo deste estudo foi composta pelos colaboradores de
uma empresa e plano de saude. Considerando a natureza do estudo e a
disponibilidade de recursos, definiu-se uma amostra de 55 pessoas que participaram
da pesquisa.

Segundo Morais (2005), uma amostra é definida como um subconjunto da
populacdo, representando uma parte do todo que é empregada como fonte de
informagdes sobre o conjunto. De acordo com Huot (2002), as amostras podem
adotar dois modelos: o probabilistico, em que a sele¢édo ocorre de forma aleatoria, e
o0 nao-probabilistico. Neste estudo, optou-se pelo modelo ndo probabilistico por
conveniéncia, ou seja, 0s participantes, que constituem a amostra, se voluntariaram
para participar por meio do termo de aceite presente no formulario eletrénico com o
guestionario.

A amostra foi selecionada de forma a representar diferentes areas e niveis
hierarquicos da organizacéao, de modo a obter uma visdo abrangente dos fatores que
impactam a qualidade de vida no trabalho, buscando incluir colaboradores de
diferentes idades, géneros e tempo de servico na organizagdo, a fim de capturar a

diversidade de perspectivas.
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A escolha dos participantes foi baseado em critérios como disponibilidade e
interesse em participar da pesquisa. Todos os participantes foram informados sobre
a natureza do estudo, seus objetivos e a garantia de anonimato e confidencialidade
das informacgdes fornecidas.

Essa amostra permitiu a coleta de dados relevantes para compreender os
fatores que afetam a Qualidade de Vida no Trabalho na fundacado, fornecendo
insights importantes para o desenvolvimento de estratégias e praticas que visem
melhorar o bem-estar dos colaboradores.

Os gréficos de 1 a 6 ilustram o perfil dos entrevistados em relacdo a idade,

género, estado civil, nivel por escolaridade, cargo e campo de atuacao.

Grafico 1: Distribuicdo dos participantes por idade

6 (10'9%)

Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se que a faixa etaria dos participantes varia de 20 a 49 anos, tendo
uma média de 32 anos com desvio padrdo de 7,13. Notavelmente, a idade de 31
anos se destaca, compreendendo 10,9% do total de entrevistados. Conforme

planilha abaixo:
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Tabela 1: Estatistica descritiva de média de idade

Estatistica Descritiva

N° de participantes | Média Desvio Padréo

55 32,76 7,13

Fonte: Elaborado pelo autor

Grafico 2: Dstribuicdo dos participantes por género
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Fonte: Elaborado pelo autor

Dos 55 respondentes, 35 sdo do género masculino, abrangendo 64% da
amostra, enquanto 20 s&o do género feminino, totalizando 36% dos participantes.

Gréfico 3: Distribuicao dos participantes por estado civil
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Fonte: Elaborado pelo autor

Observa-se que, entre o0s participantes, 47,3% indicaram ser casados,
constituindo a maioria. Outros 45,5% se identificaram como solteiros, 1,8% estdo em

uniao estavel e 5,5% sao divorciados.

Gréfico 4: Distribuicdo dos participantes por escolaridade
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Fonte: Elaborado pelo autor

A maior parte dos participantes tem Graduacdo completa, representando
45,5%. Os demais estédo distribuidos entre especializagdo com 40%, ensino médio

com 10,9%, Ensino Superior Incompleto com 1,8% e Doutorado, também com 1,8%.
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Grafico 5: Distribuicdo dos participantes por cargo
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Fonte: Elaborado pelo autor

A maior parte dos participantes se identifica como analistas, representando
45,5%. Seguem-se o0s assistentes com 34,5%, estagiarios com 7,3%, coordenadores
com 5,5%, analistas de regulag&o e controle com 3,6%, analistas de relacionamento

institucional com 1,8% e operadores de teleatendimento também com 1,8%.

Gréfico 6: Distribuicao dos participantes por campo de atuacao
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Fonte: Elaborado pelo autor

by

A maior parte dos participantes indica pertencer a area de gestdo de
pessoas, com 23,6%. Em seguida, 21,8% sdo da éarea assistencial, 12,7% de
tecnologia, 10,9% do setor financeiro, 10,9% de suprimentos e logistica e 10,9% de

atendimento. J& 5,5% pertecem area comercial e marketing, e 3,6% da contabilidade.

3.4. Caracterizacao e descricdo dos instrumentos de pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado foi o Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho - IAQVT - (FERREIRA, 2009), que é uma ferramenta
guantitativa de diagnéstico e monitoramento da Qualidade de Vida no Trabalho. Os
participantes foram solicitados a avaliar cada declaracdo no questionario usando
uma escala tipo Likert de 0 a 10, onde O representa discordancia total e 10
representa concordancia total.



32

O IAQVT é um instrumento abrangente que se concentra em diversos
aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho e fornece uma visdo detalhada da
percepcdo dos participantes sobre esses aspectos. Ele € usado para mapear
indicadores criticos de QVT, subsidiar programas de Qualidade de Vida no Trabalho
e acompanhar a evolucéo organizacional nesse sentido.

O instrumento foi validado estatisticamente por meio da andlise dos
componentes-chave e da avaliagao da fatorabilidade da matriz. Ele abrange quatro
fatores, a saber:

Reconhecimento e Crescimento Profissional: relacionado ao reconhecimento
no trabalho e ao crescimento profissional, como oportunidades de capacitacdo,
incentivos e desenvolvimento. Esse fator € composto por 6 itens.

Relacdes Sdécio-Profissionais de Trabalho : diz respeito as interagdes sociais
e profissionais no ambiente de trabalho, como o relacionamento com colegas e
chefias, comunicacéo e conflitos. Esse fator possui 5 itens.

Condicbes de Trabalho: abrange aspectos fisicos, como o espaco e a
iluminagdo, materiais e instrumentos de trabalho, bem como o suporte técnico. Esse
fator inclui 6 itens.

Organizacdo do Trabalho: relacionadas a variaveis de tempo, controle,
caracteristicas das tarefas, sobrecarga e prescricdo normativa no trabalho. Esse
fator possui 5 itens.

Os dados coletados foram processados e analisados usando o software
SPSS (Pacote Estatistico para Ciéncias Sociais), que calcula médias, desvios-
padrdo e outras estatisticas descritivas para cada declaracdo no questionario. Isso
permitiu a interpretacdo dos resultados, considerando a escala psicométrica
proposta por Ferreira (2011):

Pontuacdes de 0,0 a 3,9

Pontuacdes de 4,0 a 5,9 estdo na zona de transicdo, com um equilibrio
relativo entre mal estar e bem estar no trabalho.

Pontuacgdes de 6,0 a 10 indicam situacdes de bem-estar predominantemente

no trabalho.
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
0,0 1,9 3,9 5,9 10

3 5 9
Tend@ncia Tendéncia
Negativa Positiva
2 - = 2 Percepgiao Mediana 2 = =
Percepgdo Péssima Percepgdo Ruim (Zona de Transicio) Percepcdo Boa Percepgio Otima
Resultado negativo que evidencia a predominancia de Resultado mediano. Resultado positivo que evidencia a predominancia de
representagdes negativas do contexto organizacional. Indicador de “situagao— representagdes positivas do contexto organizacional.
Representacdes que devem ser transformadas no limite”. Coexisténcia de Representagdes que devem ser mantidas e
ambiente organizacional. aspectos negativos e consolidadas no ambiente organizacional.
positivos no trabalho.
Risco de Adoecimento Estado de alerta Promocido de Sadde

Figura 1 — Cartografia psicométrica de interpretacdo dos resultados do
IA_QVT. Fonte: Ferreira (2012).

Além disso, o instrumento permitiu definir o perfil socioprofissional dos
participantes, considerando informacfes como idade, genero, estado civil,

escolaridade, fungéo e area de atuacao.

3.5. Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de informacdes foi realizada através do uso autbnomo do IAQVT
em uma plataforma digital, Google Forms. A aplicacdo desse instrumento teve
duracdo de 8 dias. O tempo médio de resposta para o formulario foi de
aproximadamente cinco a oito minutos.

Durante a coleta de informacdes, foi solicitado aos respondentes que
classificassem cada afirmacéo no formulario usando uma escala variando de 0 a 10.
O valor 0 denota completa discordancia, enquanto 10 significa total concordéancia,
selecionando o niumero que mais se alinha com sua visdo em relagéo ao enunciado.
O formulério foi projetado para proporcionar uma visdo compreensiva de diversos

elementos da Qualidade de Vida Profissional. Conforme figura abaixo:
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Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
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Figura 2. Escala Likert.

Adotamos procedimentos para assegurar a privacidade e a integridade das
informacBes dos respondentes. Os resultados sdo compartiihados de maneira
coletiva, garantindo, assim, a confidencialidade. Este estudo esta alinhado as
normas éticas vigentes para pesquisas com seres humanos, visando obter o
consentimento devidamente informado e salvaguardar os direitos dos envolvidos.

No que diz respeito a Avaliacdo das Informacdes, os dados foram
processados utilizando a Ferramenta Analitica para Estudos Sociais (SPSS), verséo
21. Isso possibilitou a organizacdo e a avaliacao estatistica das informacdes obtidas.
Calculamos a média e o intervalo para oferecer uma visdo central e uma ideia da
dispersdo dos dados. Analises complementares, como a correlacdo entre diferentes
afirmacdes, foram conduzidas para detectar potenciais relacées e tendéncias.

Utilizamos estatisticas descritivas para avaliar as informacdes quantitativas,
incluindo: Valores minimos e maximos, Médias, Intervalos e desvio padréo.

Essas métricas foram geradas através do programa Excel, facilitando a

criacao de tabelas e visualizacdes graficas.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados foram obtidos com a aplicacdo do Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (IAQVT), por meio de um questionario no Google
Forms. O tratamento dos dados se deu por meio de estatistica descritiva. Abaixo,
encontra-se uma tabela que explica a média geral de todos os itens dos quatro

fatores, juntamente com a média da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Tabela 2: Resumo das Estatisticas descritivas

Estatisticas descritivas
Fatores Numero de Minimo Maximo Média Desv~|o
respondentes padrao
Condicdes de
Trabalho 55 3,2 9,8 8,51 1,45
Organizagdo do 55 2.8 9.4 5,99 1,70
Trabalho
Relagdes Socio- 55 26 9,8 7,29 1,79
profissionais
Reconhecimento
e Crescimento no 55 3,33 10 7,40 1,75
Trabalho
Qualidade de
Vida no Trabalho 55 4,02 9,66 7,30 1,38
Validos 55

As estatisticas fornecidas na tabela acima demonstram uma representacao
numeérica dos resultados dos fatores de QVT que compdem o conceito adotado, bem
como do fator geral de Qualidade de Vida no Trabalho, incluindo medidas de
tendéncia central (média), disperséo (desvio padrdo) e alcance (valores minimos e
maximos). Essas estatisticas sdo valiosas para resumir e compreender as
caracteristicas de um conjunto de dados. Sendo assim, os resultados acima
demonstram o seguinte:

Fator 1 - Reconhecimento e Crescimento no trabalho: A escala de
pontuacado varia de 3,33 (minimo) a 10 (maximo), com uma média de resposta de
7,40. O desvio padréo de 1,75 indica a variabilidade das pontuacdes em relacdo a
meédia, sendo esta considerada baixa. Este resultado, de acordo com a cartografia

de interpretacdo apresentada no Método, demonstra uma percep¢do globalmente
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positiva, indicando que, no tocante ao Reconhecimento no Trabalho, a organizagao
possui acOes avaliadas como positivas pelos trabalhadores. Sendo assim, estes
resultados indicam que h& questdes a serem consolidadas na organizacdo no que
diz respeito ao Reconhecimento e Crescimento no Trabalho.

Fator 2 - Relacbes Socioprofissionais: A escala de pontuacéo varia de 2,6
(minimo) a 9,80 (maximo), com uma meédia de resposta de 7,29. O desvio padrao de
1,79 indica baixa dispersdo das respostas da amostra em relagdo a média. Esse
resultado, conforme a interpretacdo cartogréfica delineada no Método, reflete uma
visdo globalmente positiva sobre o fator. Aponta que, no ambito das Relacdes
Socioprofissionais, a organizacdo mantém uma dinamica favoravel entre os
colaboradores e as liderangas. Logo, esses resultados sugerem que existem
aspectos a serem fortalecidos na organizacdo no que tange as Relacdes
Socioprofissionais.

Fator 3 - Condicbes de trabalho: A escala de pontuacédo varia de 3,20
(minimo) a 9,80 (maximo), com uma média de resposta de 8,51. O desvio padrédo de
1,45 indica baixa variabilidade das respostas em relacdo a média. Esse resultado,
segundo a andlise cartografica do Método, revela uma visdo positiva, sugerindo que,
no aspecto das Condicbes de Trabalho, a organizacdo oferece um ambiente
saudavel e equilibrado para seus colaboradores. Destaca-se como o fator com a
percepcao mais positiva entre os avaliados.

Fator 4 - Organizacédo no trabalho: A escala de pontuacéo varia de 2,80
(minimo) a 9,40 (maximo), com uma média de resposta de 5,99. O desvio padréo de
1,70 indica baixa dispersao das respostas em relacdo a média. Este resultado, de
acordo com a interpretacdo cartografica do Método, reflete uma percepcao
intermediaria, apontando que, no ambito da Organizacdo no Trabalho, ha uma
necessidade de maior atencdo por parte da organizacdo, especialmente
considerando que este foi o fator teva a pontuacdo mais baixa. Assim, esses
resultados indicam que ha aspectos a serem reforcados e modificados no que diz

respeito a Organizacéo no Trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) engloba duas perspectivas
interdependentes. Sob a Otica das organizacdes, ela é um preceito de
gestdo organizacional que se expressa por um conjunto de normas,
diretrizes e praticas no ambito das condi¢Bes, da organizacdo e das
relacdes socioprofissionais de trabalho que visa a promog¢édo do bem-estar
individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o
exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a
oOtica dos sujeitos, ela se expressa por meio das representacdes globais que
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estes constroem sobre o contexto de producdo no qual estdo inseridos,
indicando o predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho, de
reconhecimento institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento
profissional e de respeito as caracteristicas individuais. (FERREIRA, 2006b,
p. 219).

Fator 5 - Qualidade de Vida no Trabalho: A pontuacdo nessa escala oscila
entre 4,02 (minimo) e 9,80 (maximo), com uma média de 7,03. O desvio padrao de
1,38 indica uma baixa variagcado nas respostas em relacdo a média. Esses resultados,
conforme a analise cartografica do Método, refletem uma perspectiva positiva,
sugerindo que, no que se refere a Qualidade de Vida no Trabalho como um todo, a
organizagdo proporciona um ambiente saudavel e equilibrado para seus
colaboradores. Segundo Fernandes (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
e suas ferramentas abrem possibilidades para as organizacbes remodelarem as
suas formas de organizagdo de trabalho, para que eleve tanto a satisfacdo dos
trabalhadores, quanto a produtividade da organizagao.

Esta pesquisa se propds a analisar de forma abrangente os diferentes
aspectos da QVT em uma empresa especifica, buscando compreender como 0s
funcionarios percebem sua experiéncia de trabalho em quatro areas fundamentais:
condicbes de trabalho, organizacdo do trabalho, relagbes socioprofissionais e
reconhecimento e crescimento no trabalho. Sendo assim, na sequéncia, serao

apresentados e discutidos os resultados de cada fator em especifico.

Condicbes de Trabalho

O fator condi¢cdes de trabalho desempenha um papel crucial na Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Ele engloba uma variedade de elementos relacionados
ao ambiente fisico e material em que os funcionarios realizam suas tarefas diarias.
Essas condicbes ndo apenas impactam diretamente o desempenho no trabalho,
mas também afetam a saude fisica e mental dos colaboradores, contribuindo para a
percepcao geral de qualidade de vida no trabalho. Conforme destacado por Ferreira
(2011), garantir condi¢Oes de trabalho adequadas n&do se resume apenas a fornecer
suporte organizacional aos trabalhadores. E crucial, além disso, adaptar as

condi¢Oes ao tipo especifico de atividade realizada.
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Avaliar as condicdes de trabalho envolve considerar varios aspectos, como:
Instalacdes, condicbes do espaco fisico de trabalho, posto de trabalho, iluminacao,
temperatura, ruido, ergonomia e limpeza, por exemplo.

Equipamentos e Recursos: Percepcao sobre a qualidade e disponibilidade
de ferramentas, maquinas, software, hardware e outros recursos necessarios para
realizar as tarefas.

Carga de Trabalho: Como os funcionarios percebem a quantidade e
complexidade das tarefas atribuidas a eles, estdo sobrecarregados ou tém equilibrio
entre trabalho e vida pessoal.

Seguranca: Avaliacdo das medidas de seguranca no local de trabalho para
garantir a integridade fisica e mental dos funcionarios.

Beneficios: Percepcdo sobre os beneficios oferecidos pela empresa, como
plano de saude, licencas remuneradas, planos de aposentadoria, entre outros.

Flexibilidade: Como a organizacédo lida com questdes de horario flexivel,
trabalho remoto ou outras formas de flexibilidade.

Comunicacdo Interna: Avaliagdo da eficacia da comunicacdo dentro da

empresa, incluindo a clareza das informacdes sobre politicas, mudancas organicas

Tabela 3 — Resultados descritivos do fator Condicdes de Trabalho

Perguntas re'i‘;?f;gfﬁgs Minimo | Maximo | Média E:j’:;;
O nivel de iluminacéo é suficiente para executar as atividades. 55 3 10 8,95 1,779
O espago fisico & satisfatdrio. 25 1 10 873 183
O posto de trabalho é adequado para realizagao das tarefas 55 3 10 862 1,871
Na fundacéo, as condi¢des de trabalho sdo precarias. 55 1 9 7,95 1,89
O mobiliario existente no local de trabalho é adequado. 5 1 10 833 2,186
Na fundagéo, disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo. 25 3 10 745 1,923

Fonte: Elaborado pelo autor

Na Tabela 3 apresenta-se os itens, que compdem o fator Condi¢cdes de
Trabalho com média para o fator de 8,51, com um desvio padrdao de 1,45. Isso
aponta para uma alta pontuacdo média, indicando que os participantes, em media,

percebem as condicdes de trabalho como bastante satisfatérias.
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Conforme Tolfo, Silva e Luna (2009), a Qualidade de Vida no Trabalho
abarca elementos subjetivos, como a satisfacdo de necessidades intrinsecas, e
objetivos, incluindo a organizagédo e as condigbes de trabalho. Limongi-Franca
(2015b) complementa destacando desafios cruciais para consolidar a gestdao de
Qualidade de Vida no Trabalho nas organizacdes. Estes desafios compreendem a
solidificacdo de modelos, a capacitacdo de técnicos, gestores e especialistas, a
adequacao do foco da gestdo como processo e o reforco das competéncias
relacionadas ao bem-estar organizacional integrado ao bem-estar pessoal.

E possivel inferir que os itens que tiveram as melhores avaliacdes foram: “O
nivel de iluminacédo é suficiente para executar as atividades.”, com média 8,95 (DP =
1,77) e o item “O espaco fisico €é satisfatorio.” que apresenta uma média de 8,73 (DP
= 1,83), 0 que representa a percepcdo de todos os respondentes e, também, indica
um estado de bem-estar intenso em relacdo a ambos 0s quesitos, o qual mostra a
frequéncia relativa simples dos participantes, constata-se que em relacdo ao fator
condicbes de trabalho, 55 participantes encontra-se em um estado de bem-estar
dominante. Evidencia-se que ha uma predominancia de percepc¢des de bem-estar
por parte dos participantes da pesquisa, 0 que significa que ha uma tendéncia a
promocao da saude.

Os Itens que teve a pior avaliacdo foram “Na fundacéo, disponho de tempo
para executar o meu trabalho com zelo.” que possui uma média de 7,45 (DP = 1,92)
e “Na fundacao, as condi¢des de trabalho sao precéarias.” que possui uma média de
7,95 (DP = 1,89), o que coloca este item na percepcao de boa, com uma tendéncia
bastante positiva. Fato este reforcado que no quesito condi¢cdes de trabalho a
empresa se encontra em uma percepcdo de bem-estar intenso e apresentando
desvios padrdes baixos, o que permite inferir que estas percepg¢des sao uniformes
dentro da amostra pesquisada.

Para se alcancar a Qualidade de Vida no Trabalho, deve haver um
comprometimento da organizagdo para propiciar situacdes de bem-estar, por meio
da garantia de saude e segurancga fisica, mental e social, além da capacitagéo para
a realizacdo de tarefas com seguranca. Os itens “O posto de trabalho € adequado
para realizacdo das tarefas.”, com média 8,62 (DP = 1,87) e “O mobiliario existente
no local de trabalho é adequado.”, com média 8,33 (DP = 2,18). Apresentarem
meédias altas, sao itens que representam um estado de bem-estar. Considerando os

resultados com desvio padrédo relativamente baixo sugere uma concordancia geral
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entre os participantes sobre este fator esses dados apontam que, os funcionarios
percebem que as condi¢des fisicas e materiais sdo adequadas e propicias para
realizar suas tarefas. O ambiente de trabalho, incluindo iluminacdo, espaco e
mobiliario, € avaliado positivamente. Essa pontuacdo média elevada demonstra que
a empresa esta comprometida em oferecer um espaco de trabalho seguro e
confortavel.

Vale resaltar que a empresa tem atribuido significativa importancia a
Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores, buscando implementar e
aprimorar iniciativas que promovam um ambiente laboral mais agradavel para a
execucao das atividades profissionais. As pessoas procuram por organizacdes que
proporcionem condi¢des de trabalho superiores, oferecendo um ambiente propicio e
capaz de contribuir para sua satisfacdo. Em consonancia com Gil (2001), a
motivacdo e a disposicdo para se dedicar mais as atividades no local de trabalho
sdo, de fato, influenciadas pelo préprio trabalhador, mas também podem ser
fortemente moldadas pela postura da empresa. Assim, ao zelar pela satisfacdo de
seus colaboradores, a empresa pode estabelecer um ambiente propicio a motivacéo.

Organizacao do Trabalho

O fator organizacdo do trabalho desempenha um papel fundamental na
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pois esta relacionado a forma como as
tarefas sdo estruturadas, gerenciadas e coordenadas dentro de uma organizacgao.
Uma organizacdo eficaz do trabalho ndo apenas aumenta a eficiéncia e
produtividade, mas também impacta diretamente a satisfacdo e o bem-estar dos

colaboradores.
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Tabela 4 — Resultados descritivos do fator Organizacdo do Trabalho

Perguntas re'\;‘;r;:rgzn‘iss Minimo | Maximo | Meda | Do
Tenho trabalhado no limite de minha capacidade. 55 0 9 3,02 2,593
O trabalho prejudica o uso do meu tempo livre fora da instituigao. 85 0 9 6,51 2,814
Na fundacéo, existe forte cobranca por resultados. 55 0 9 3,16 2,665
Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho. 85 1 9 66 2,491
Apds o expediente na instituic8o, & comum levar trabalho para casa. k] 0 9 6,44 2,187
Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas. k] 1 10 6,25 2,584
Tenho me sentido cansado. b5 0 9 404 3,144
Posso executar o meu trabalho sem presséo. 55 1 10 6,49 2,61
O trabalho tem me levado ao esgotamento pessoal. b5 0 9 531 3,132

Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com Tabela 4, o itens que tiveram a melhor avaliacdo foram:
“Falta tempo para ter pausa de descanso no trabalho.”, com média 6,6 (DP = 2,49) e
“O trabalho prejudica o uso do meu tempo livre fora da instituicdo”, com média 6,51
(DP = 2,81). O que representa para a empresa um resultado satisfatério, porém
também pode ser considerado um alerta, pois existe coexisténcia de mal-estar e
bem-estar no trabalho, ainda que o bem-estar seja predominante. Além disso, &
possivel observar que o desvio padrao esta limitrofe, o que configura uma relativa
discordancia entre os participantes, o que reforca o sinal de alerta para a instituicéo.

Em relacdo a jornada de trabalho, pode-se inferir que, no item “Posso
executar o meu trabalho sem pressao” (M = 6,49; DP = 2,61), o que demonstra um
resultado bom, embora apresente uma variacdo consideravel, o que pode ser um
ponto a ser analisado pela empresa, pois para Walton (1973) as experiéncias de um
trabalhador pode afetar de forma negativa ou positiva as outras esferas de sua vida,
como por exemplo, a esfera familiar.

Os itens “Tenho trabalhado no limite de minha capacidade” (M = 3,02; DP =
2,59), “Na fundacéo, existe forte cobranca por resultados” (M = 3,16; DP = 2,66) e
“Tenho me sentido cansado” (M = 4,04; DP = 3,14), destaca um mal-estar dominante,
na qual o trabalhador corre o risco de adoecimento devido a sobrecarga de trabalho
e a cobranca constante por resultados. E necessario que a empresa transforme as

percepcdes dos funcionarios a este respeito.
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Nos itens “ApoOs o expediente na instituicdo, € comum levar trabalho para
casa” apresenta 6,44 como média (DP = 2,78), “Posso executar o meu trabalho sem
sobrecarga de tarefas” (M = 6,25; DP = 2,58) e “O trabalho tem me levado ao
esgotamento pessoal” (M = 5,31; DP = 3,13), evidenciando uma percepcéo
moderada, por mais que também se observe alto desvio padrdo, mas é preciso
manter alerta pois pode representar indices de mal-estar intenso. Segundo
Glowinkowski e Cooper 41 (1987 apud PASCHOAL; TAMAYO, 2004) os principais
fatores intrinsecos a atividade laboral causadores do estresse ocupacional séo
repeticdo de tarefas, pressdes de tempo e sobrecarga de trabalho.

As mudancas na conjuntura social, politica, econbmica e cultural,
caracterizadas pela transicdo da sociedade industrial para a sociedade do
conhecimento, redefiniram os métodos de producéo e servico. Isso levou as pessoas
a reconsiderarem seus projetos de vida, tornando-se mais individualizadas e
sobrecarregadas (CASTELLS, M. 1999). Como resultado dessa mudanca de
perspectiva, Snyder e Lopez (2009) argumentam que o estresse, a infelicidade e o
sofrimento psicolégico no trabalho tém se tornado mais prevalentes, contribuindo
para 0 aumento das taxas de absenteismo, riscos de acidentes e afastamentos
relacionados a doencas fisicas e psiquicas no ambiente de trabalho.

A média para o fator Organizacdo do Trabalho € de 5,99, com um desvio
padrdo de 1,70. Esta pontuacdo média indica uma percepcdo menos positiva em
comparacao com as Condi¢cOes de Trabalho. O desvio padrdo mais alto sugere uma
maior variabilidade nas respostas, indicando que ha divergéncias nas opinides sobre
a organizacdo do trabalho. Porém é um fator que precisa ser estudado mais
profundamente pela organizacdo, afim de tracar meios de minimizar ou até mesmo
solucionar o problema, pois pode ocassionar em uma taxa grande de afastamentos
por doencas ocupacionais, processos trabalhistas, turnover e até mesmo uma
diminuicdo no desempenho dos funcionarios.

A atencéo voltada para a saude fisica e mental do trabalhador tem sido um
principio fundamental na construcdo de organizacbes saudaveis, que, de acordo
com Salanova (2008), sdo ambientes de trabalho nos quais séo realizados esforgos
sistematicos, planejados e proativos para aprimorar a saude dos individuos. Isso é
alcancado por meio da organizacao cuidadosa das tarefas, da configuracao fisica e
psicossocial do ambiente e das estratégias que equilibram o trabalho com outros

aspectos da vida.
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Vale ressaltar que ao analisar os dados especificos do fator organizacdo do
trabalho, € possivel identificar pontos fortes e areas que podem precisar de
melhorias. Uma organizacdo eficaz do trabalho ndo apenas melhora a satisfagéo
dos funcionarios, mas também contribui para a retencdo de talentos e para a
construcdo de uma cultura organizacional saudavel. Estratégias focadas em
melhorar a organizacao do trabalho podem, portanto, ter um impacto significativo na

qualidade de vida no trabalho.

Relacdes Socioprofissionais de Trabalho

O terceiro fator que integra a Qualidade de Vida no Trabalho consiste nas
relaces profissionais, abrangendo aquelas de natureza hierarquica, com colegas e
pessoas externas a organizacdo. A média para o fator Relacfes Socioprofissionais
foi de 7,29, com um desvio padrdao de 1,79. Isso sugere uma percepgéo global
positiva em relacao as relagfes interpessoais no trabalho.

Tabela 5 — Resultados descritivos do fator RelacBes Socioprofissionais de
Trabalho

Perguntas re'\;‘;r;rf;zndtgs Minimo | Méximo | Meédia Eae;:a'l‘;
A distribuicéo das tarefas é justa. 55 1 10 747 2471
Tenho liberdade de ac&o na execugao das tarefas. 55 3 10 8,04 2,045
Ha confianca entre os colegas. 55 1 10 7,18 2412
A convivéncia no ambiente de trabalho & harmoniosa. 55 1 10 7.65 2,444
O modo de gestao das tarefas é flexivel. 55 2 10 72 2,231
A cooperacéo entre as pessoas € estimulada. 55 3 10 7.8 2,155
A comunicacdo entre funcionarios & insatisfatoria. 55 0 9 575 3,062
E facil 0 acesso a chefia imediata. 55 2 10 8,42 2,07
O modo de gestao supervaloriza a obediéncia a hierarquia. 55 0 9 3,07 2,659
E comum o conflito no ambiente de trabalho. 55 1 9 6,4 2,565

Fonte: Elaborado pelo autor

De modo geral, 9 dos 10 itens que compbe o fator relagdes
socioprofissionais, estdo entre bem-estar moderado e bem-estar intenso, o que

significa que ha uma predominancia de percepc¢des de bem-estar que devem ser



44

preservadas. Dois dos itens que tiveram as melhores avaliagdes sdo: “E facil o
acesso a chefia imediata” com média 8,42 (DP = 2,07) e “Tenho liberdade de acédo
na execucao das tarefas” com média 8,04 (DP = 2,04). Carvalho (2009 apud
FONSECA et al, 2016) dizem que estabelecer relagdes sociais positivas no contexto
profissional € fundamental para cultivar um ambiente de confianca e respeito. Isso
propicia o desenvolvimento de interacdes harmoniosas e colaborativas, contribuindo
assim para a promocédo da saude dentro da empresa. Desse modo, € evidente que
as relagbes socioprofissionais séo fontes de prazer e bem-estar de acordo com as
percepcdes dos respondentes. Segundo Ferreira (2011), o relacionamento social no
contexto laboral, deve ser percebido como algo benéfico e vantajoso pelos
trabalhadores, para que os relacionamentos sejam constantes e duradouros e que
este seja visto como promotor de bem-estar.

O item que teve a pior a avaliacdo no fator foi “O modo de gestédo
supervaloriza a obediéncia a hierarquia”, com media 3,7 (DP = 2,65), A avaliacéo
mais baixa foi atribuida ao item "O modo de gestdo supervaloriza a obediéncia a
hierarquia", com uma média de 3,7 e um desvio padrdo de 2,65. Isso indica que, em
meédia, os participantes expressaram uma discordancia moderada com a afirmacéo,
e o0 desvio padrdo relativamente alto sugere uma dispersao significativa das
respostas. A pontuacdo de 3,7 e seu desvio padrdo sugerem que, de um lado, ha
pessoas na organizacdo que percebem a obediéncia a hierarquia como sendo
positiva e, de outro, hd uma percepcao critica em relacéo a valorizagdo excessiva da
obediéncia a hierarquia no estilo de gestdo. A média abaixo de 5 indica que a
tendéncia € mais para a discordancia do que para a concordancia, o que demonstra
uma tendéncia de avaliacdo positiva sobre o item. O desvio padrdo de 2,65 indica
que as respostas dos participantes estdo relativamente distribuidas em relacao a
média, o que significa que ha uma variedade de opinides sobre esse aspecto
especifico. Essa avaliacdo aponta para uma possivel area de preocupagdo ou
insatisfacdo dentro do ambiente de trabalho, sugerindo que os colaboradores podem
sentir que a hierarquia é excessivamente enfatizada na gestédo, o que pode impactar
negativamente a dindmica e a cultura organizacional. Essa percepcdo pode ter
implicacbes para a motivagdo, a colaboracdo e, consequentemente, para a
qualidade de vida no trabalho. Portanto, seria aconselhavel explorar mais a fundo as
razdes por trds dessa percepcao e considerar ajustes ou melhorias no estilo de

gestdo, se necessario, para promover um ambiente mais saudavel e produtivo.
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O bem-estar social abrange cinco dimensdes, sendo a primeira relacionada
a integracdo social, avaliando a qualidade dos vinculos de uma pessoa com a
sociedade. A segunda dimenséo envolve a percepc¢éo da aceitacao social, enquanto
a terceira, denominada contribuicdo social, esta ligada a consciéncia do impacto
individual em um determinado grupo. A quarta dimensdo refere-se a crenca na
capacidade de construir um contexto social inclusivo. Por fim, a quinta dimenséao
aborda a percepcéo e compreensao da qualidade da organizacdo da sociedade em
gue as pessoas estao inseridas (Ferreira Novo, 2005).

Porém, em um contexto geral as relagdes socioprofissionais no ambiente de
trabalho tiveram uma avaliacdo positiva, de acordo com os resultados obtidos. Os
funcionarios percebem um ambiente harmonioso, onde a convivéncia € amigavel e
as relacBes entre colegas sdo baseadas na confianca. O facil acesso a chefia

imediata € um fator que contribui para essa avaliacdo elevada.

Reconhecimento e Crescimento no Trabalho

O fator reconhecimento e crescimento no trabalho desempenha um papel
significativo na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pois est4 associado ao modo
como os funcionarios percebem a valoriza¢do de seu trabalho e o desenvolvimento
de suas carreiras dentro da organizacao.

Os individuos durante sua vida adulta dedicam uma parte significativa do
tempo ao trabalho (PEIRO; PRIETO, 2006). Por essas razfes e outras, o trabalho
emerge como uma categoria sociolégica fundamental na sociedade contemporanea.
Seu impacto é tdo profundo que se configura como um elemento vital na construcao
da identidade, exercendo uma influéncia direta na maneira como as pessoas se
percebem e sdo reconhecidas (ANTUNES, 1995; MOW, 1987). Dessa forma,
enquanto o trabalho deve atender as necessidades basicas para a sobrevivéncia
humana, do ponto de vista psicologico, ele representa uma categoria central no
desenvolvimento do autoconceito e da autoestima (ZANELLI; SILVA; SOARES,
2010).

Tabela 6 — Resultados descritivos dos fatores reconhecimento e crescimento

profissional
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Perguntas reNS‘;r:fézndtgs Minimo | Maximo | Média E;jr‘;‘;
Ma fundacdo, as atividades gue realizo s8o fontes de prazer. 55 1 10 7,62 2,005
Ma fundac&o, recebo incentivos de minha chefia. 55 1 10 7,13 2,708
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho. 55 1 10 7,36 2,138
A chefia imediata demonstra interesse pela minha opinido. 55 1 10 7,64 2,296
Ma fundac&o, o resultado obtido com meu trabalho € reconhecido. 55 1 10 7,25 2421
A fundacdo oferece oportunidade de crescimento profissional. 55 1 10 7,55 2,292
Participo das decisfies sobre a organizacdo das tarefas. 55 1 10 6,71 2,455
Tenho possibilidade de ser criativo (a) no meu trabalho. 55 1 10 7,53 2,308
A fundacdo, tem incentivado o meu desenvolvimento pessoal e profissional. 55 1 10 7.2 2313

Fonte: Elaborado pelo autor

Neste fator os itens que tiveram a avaliacdo mais positiva pelos
respondentes foram: “A chefia imediata demonstra interesse pela minha opiniao”,
com média de 7,64 (D = 2,29) e “Na fundacgédo, as atividades que realizo sao fontes
de prazer”, com média de 7,62 (DP = 2), representando um bem-estar dominante.
Esses resultados sdo encorajadores, indicando areas de forca dentro deste fator
especifico. Eles também oferecem insights valiosos sobre elementos especificos do
ambiente de trabalho que contribuem para um clima positivo e para a satisfacdo dos
funcionarios na organizacao.

Dessa forma, € bastante provavel que o reconhecimento e crescimento
profissional sdo uma fonte de promocdo de saude na organizacdo. O
reconhecimento profissional ndo € apenas um instrumento que comunica e
recompensa 0s funcionarios por seus resultados conseguidos através de seu
trabalho, mas também, se feito de forma eficaz, as acdes e comportamentos
benéficos para a organizacdo serdo propagados e reforcados pelos funcionarios
(VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

Analisando os itens que compde a categoria reconhecimento, como, por
exemplo, “Tenho possibilidade de ser criativo (a) no meu trabalho “, com média de
7,53 (D = 2,30) “A fundacéo oferece oportunidade de crescimento profissional”, com
meédia de 7,55 (D = 2,29) e “A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho”,
com média de 7,36 (D = 2,13), pode-se dizer que existe uma quantidade significativa
de percepcbes de bem-estar sobre estes itens, as quais a empresa deve nutrir,

melhorar e consolidar no futuro.



47

Os itens com aspectos mais criticos observados neste fator foram: “Participo
das decisbes sobre a organizacdo das tarefas”, com média de 6,71 (DP = 2,45) e
“Na fundacgdao, recebo incentivos de minha chefia”, com média de 7,13 (DP = 2,7).
Demonstrando um estado de bem-estar moderado, os dois itens possuem desvio
padrao consideravel, recomendando-se uma investigacdo mais profunda para ter um
resultado com maior exatiddo. Ressalta-se que, por mais que esses itens tenham
médias relativamente altas, elas estdo proximas da barreira com a zona de transigao.
Entdo a empresa precisa dispender uma atencdo maior para essas percepgoes.

Entretanto, de uma maneira geral, no que diz respeito ao reconhecimento e
crescimento no trabalho, os funcionarios se sentem valorizados e reconhecidos pela
empresa. As oportunidades de crescimento profissional sdo vistas de maneira
positiva, demonstrando que a organizagcédo investe no desenvolvimento de seus
colaboradores.

Ao analisar dados especificos relacionados ao fator reconhecimento e
crescimento no trabalho, é possivel identificar areas de sucesso e aquelas que
precisam de melhorias. Estratégias que promovem um ambiente de trabalho onde os
funcionérios se sintam valorizados, tenham oportunidades de aprendizado continuo
e vejam um caminho claro para o crescimento profissional podem impactar
positivamente a qualidade de vida no trabalho. Essas praticas ndo apenas melhoram
a retencdo de talentos, mas também contribuem para um ambiente de trabalho

positivo e motivador.

Resultados Gerais

A andlise abrangente dos resultados revela que a empresa em estudo
desempenha um papel importante na promocao da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) de seus funcionarios. Esta avaliacdo é sustentada pelos resultados positivos
obtidos em trés dos quatro fatores examinados: condicbes de trabalho, relagdes

socioprofissionais e reconhecimento e crescimento no trabalho.

Condic¢des de Trabalho:
As avaliagbes relacionadas as condicdes de trabalho indicam um

desempenho positivo. A pontuagdo meédia esté situada em uma faixa entre média e
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alta na escala psicométrica, sugerindo que os funcionarios percebem condicdes

propicias e satisfatorias para a realizacao de suas atividades laborais.

Rela¢cdes Socioprofissionais:

Os resultados desta categoria também sdo notavelmente positivos, com uma
avaliacao satisfatoria. As relagdes entre os colaboradores, hierarquicas e externas,
parecem contribuir positivamente para a percepcao geral de qualidade de vida no
trabalho.

Reconhecimento e Crescimento no Trabalho:

Mais uma vez, os funcionarios expressaram avaliacbes extremamente
positivas nesta dimensdo. O reconhecimento, juntamente com as oportunidades de
crescimento profissional, sdo percebidos como pontos fortes dentro do ambiente de

trabalho.

Organizacao do Trabalho:

No entanto, destaca-se a necessidade de uma analise mais aprofundada no
fator "Organizacado do Trabalho". Embora as outras areas tenham obtido pontuacdes
elevadas, este fator pode requerer uma atencdo especial para compreender melhor
as dindmicas organizacionais e as percepc¢des dos funcionarios relacionadas a essa
dimenséo especifica.

A pontuacdo média e a posicdo na escala psicométrica sdo indicativos
poderosos de uma cultura organizacional positiva. No entanto, a atencdo dedicada
ao fator "Organizacao do Trabalho" pode desvendar insights cruciais para aprimorar
ainda mais a experiéncia dos funciondrios e a qualidade geral do ambiente de
trabalho. Este diagndstico holistico fornece uma base sélida para estratégias futuras
de melhoria, destacando areas de sucesso e direcionando esfor¢os para otimizar a

organizacéo do trabalho.

Analise geral de QVT
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A promocdo da Qualidade de Vida no Trabalho € um campo em
desenvolvimento que coloca énfase no respeito e na valorizacdo da vida tanto
individual quanto coletiva (Sauer & Rodriguez, 2014).

A avaliacao da QVT na empresa estudada aponta para resultados
satisfatorios, refletindo um compromisso com o bem-estar e o desenvolvimento de
seus funcionarios. A analise abrangente desses quatro aspectos-chave revela que a
organizacdo esta criando um ambiente de trabalho que promove o equilibrio, a
satisfacdo e o crescimento pessoal e profissional de seus colaboradores, sem
prejudicar sua produtividade por isto. Essa avaliacdo positiva ndo apenas beneficia
os funcionéarios, mas também tem o potencial de impulsionar a produtividade e a
competitividade da empresa. A busca continua pela promocdo da QVT € um
investimento valioso que gera impactos positivos em toda a organizacao. A andlise
desses resultados fornece uma compreensdo detalhada da percepcdo dos
participantes em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho. Embora a média geral
seja positiva, é crucial abordar as areas identificadas com pontuagcdes mais baixas e
alta variabilidade para otimizar a experiéncia dos funcionarios e promover um
ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

No ambito geral, é notavel que os quatro elementos (condi¢cdes de trabalho,
organizacdo do trabalho, relacbes socioprofissionais e reconhecimento e
crescimento no trabalho), demonstram resultados altamente satisfatorios. Esses
elementos se situam entre as categorias média e alta na escala cartografica
psicométrica, 0 que resulta em uma avaliacdo extremamente positiva para a
empresa em estudo.

Isso indica que, de modo geral, os funcionarios percebem e avaliam
positivamente sua experiéncia no ambiente de trabalho. As condi¢bes fisicas e
materiais de trabalho, bem como a organizacéo e distribuicdo das tarefas, séo vistas
como adequadas. Além disso, as relagfes interpessoais no ambiente de trabalho
sdo consideradas harmoniosas, e o0s funcionarios sentem que recebem
reconhecimento e tém oportunidades de crescimento profissional.

Esses resultados refletem ndo apenas o bem-estar dos funcionarios, mas
também sugerem um ambiente de trabalho propicio para o engajamento e a
produtividade. O fato de a maioria das pontuacdes estar na faixa média a alta indica
gue a empresa esta atendendo as necessidades e expectativas dos funcionarios, o

que é um fator fundamental para a satisfacdo e o desempenho no trabalho. Portanto,
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esses resultados positivos sdo um testemunho do comprometimento da empresa em
proporcionar uma Qualidade de Vida no Trabalho que seja benéfica para seus

colaboradores.



51

5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Embora atualmente o trabalho seja naturalmente visto como central na vida
das pessoas, essa centralidade é uma construcdo discursiva que surgiu a medida
que o capitalismo gerava novas necessidades de integracdo do trabalhador ao
mundo do capital, elevando o trabalho a condi¢do de categoria-chave na definicdo
dos seres humanos (Bendassolli, 2009). A centralidade pode ser entendida com
base no grau de importancia que o trabalho tem na vida de uma pessoa em
determinado momento e inclui dois componentes: um valorativo, a centralidade
absoluta do trabalho, que mede o valor atribuido pelos sujeitos considerando a
importancia do trabalho na vida, e outro sobre a centralidade relativa do trabalho,
comparada a outras esferas importantes na vida (Mow, 1987; Tolfo & Piccinni, 2007).

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € uma area de estudo fundamental
tanto para o bem-estar dos colaboradores quanto para o desempenho das
organizac6es. Compreender o conceito, a evolucédo, as abordagens, os programas
de QVT e, principalmente, a percepcado dos trabalhadores, é crucial para promover
um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Neste trabalho, exploramos a
importancia da QVT, suas abordagens, programas e agdes em uma organizacao

especifica.

Impacto da QVT

A QVT exerce um impacto significativo tanto nos funcionarios quanto nas
organizacdes. A aplicacdo de abordagens preventivas ou assistencialistas tem
efeitos diversos nas organizacdes, influenciando a satisfacdo, produtividade e
retencdo de talentos. Hoje, as empresas estdo implementando uma variedade de
programas para melhorar a qualidade de vida de seus funcionarios, reconhecendo

gue este é um fator critico para o sucesso organizacional.

Modelos Tedricos e Analise Organizacional

Os diversos modelos teoricos de QVT permitem a analise da organizagéo
com base em principios e técnicas que medem questdes que podem comprometer a
qualidade de vida dos funcionarios. Investir na melhoria da Qualidade de Vida no

Trabalho é, de fato, investir no desenvolvimento da organiza¢cdo como um todo.
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Desafios Atuais: Saude Mental e Bem-Estar

Hoje, as doencas psicolégicas sdo uma realidade presente na sociedade,
afetando profissionais e empresas. Investir em medidas, agdes e programas para
promover a saude mental, bem-estar e engajamento dos funcionarios tornou-se
crucial. A promocédo da QVT ndo € apenas um diferencial, mas uma necessidade

para lidar com esses desafios.

Recomendacdes para Melhorias na QVT

Com base nos resultados identificados em nossa analise, sugerimos que as
organizacbes implementem estratégias e praticas de gestdo de pessoas voltadas
para a promoc¢do da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Isso engloba o
desenvolvimento de programas de treinamento, politicas de reconhecimento,
flexibilizacdo de horarios e outras iniciativas destinadas a aprimorar a qualidade de
vida dos colaboradores. Recomendamos, para estudos futuros, a realizacado de uma
pesquisa mais aprofundada para explorar possiveis correlacdes entre os perfis dos
participantes e os resultados obtidos. Seria relevante examinar se o estado civil,
predominantemente casado, teve influéncia nos resultados, assim como avaliar o
impacto do nivel de educacdo. Além disso, propomos a inclusdo de um tépico
especifico para abordar o tema do sofrimento no ambiente organizacional, visando
compreender como esse elemento pode impactar nos resultados e na qualidade de
vida no trabalho. Por fim, sugerimos a conducdo de uma nova pesquisa que
incorpore perguntas abertas, proporcionando maior liberdade nas respostas e
permitindo uma compreensao mais aprofundada e nuances das experiéncias dos

participantes.

Conclusdes e Perspectivas Futuras

Concluimos que a promocdo da QVT € essencial para 0 sucesso
organizacional. As organizacbes devem criar planos e acdes especificas que
abordem os desafios identificados, incluindo a implementagcdo de programas de
promoc¢do da saude, medidas de ergonomia no ambiente de trabalho e prevencgéo
do estresse. Além disso, é vital estabelecer canais de comunicacdo efetivos e

incentivar a participagéo dos colaboradores na tomada de decisoes.
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As estimativas periddicas da QVT e o monitoramento de indicadores de
satisfacdo, saude, produtividade e retencdo de talentos sdo ferramentas valiosas
para avaliar o impacto das a¢fes implementadas e identificar areas que precisam de
melhoria.

No entanto, reconhecemos que este estudo teve limitacdes, como o
tamanho da amostra e a focalizacdo em uma Unica unidade organizacional. Portanto,
sugerimos a realizacdo de estudos com amostras maiores e a comparacao entre
setores publico e privado, bem como estudos longitudinais para obter uma visdo
mais abrangente da QVT.

Em um mundo onde a QVT € um fator determinante para o0 sucesso
organizacional e o bem-estar dos funcionarios, a busca continua por melhorias
nesse campo € essencial. Este trabalho € um passo na direcédo certa, fornecendo
valiosos para futuras pesquisas e aprimoramento das condicbes de trabalho em

nossas organizacgoes.
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APENDICES

Esse questionario faz parte de um Trabalho de Conclusdo de Curso em
Administracdo da Universidade de Brasilia. Seu objetivo é descrever a percepcéo
dos respondentes sobre sua Qualidade de Vida no Trabalho. Trata-se de uma
pesquisa tecnicamente independente, autorizada pela organizagcdo e cuja

responsabilidade técnica é exclusiva da UnB.

ORIENTAQ()ES PARA PREENCHIMENTO
e Responda de maneira sincera as afirmativas apresentadas. Nao ha

respostas certas ou erradas.

N&o é necessério se identificar. Nenhum questionario sera identificado

individualmente pelo sistema.

Responda a todos os itens para aumentar a qualidade dos dados da

pesquisa.

A confidencialidade de suas respostas esta garantida.

O questionario, assim como seu banco de dados, estdo hospedados
fora da organizacdo, sob responsabilidade e acesso exclusivos da
equipe da UnB.

Os resultados serdo tratados de forma agrupada entre todos os
respondentes e exclusivamente pela equipe da UnB, apenas para fins

de diagndstico.

Nenhum dado ou resultado da pesquisa sera utilizado para qualquer
fim a ndo ser o de trabalho de concluséo de curso ora citado.

O relatério final da pesquisa, com os resultados consolidados e
discutidos, sera disponibilizado para a organizacao e sua divulgacao

integral sera fortemente recomendada.

A participagdo é voluntaria. A desisténcia em responder ao
guestionario, a qualguer momento, ndo lhe acarretara nenhum

prejuizo ou dano pessoal.

A participacao no diagnostico ndo produzira nenhum tipo de risco para
as atividades de trabalho do respondente nem para a organizacao.



Caso haja duvidas, entre
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em
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pelo
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e-mail:

Leia cada afirmativa e margque o ponto da escala que melhor representa a sua

opinido sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
v v
=Ny SN guaE | 3 t -4 ¢ [ 1 7 1 +9 1 + 10
Perguntas 2 4 6 7 8 9 10

A distribuicéo das tarefas € justa.

N

O nivel de iluminacéo € suficiente para execu-
tar as atividades.

Tenho liberdade de ac¢éo na execucao das
tarefas.

Na fundacéo, as atividades que realizo sédo
fontes de prazer.

Ha confianca entre os colegas.

(o2 I O B I~ S V)

Tenho trabalhado no limite de minha capaci-
dade.

Na fundacéo, recebo incentivos de minha che-
fia.

O espacgo fisico é satisfatério.

A sociedade reconhece a importancia do meu
trabalho.

10

O posto de trabalho é adequado para realiza-
¢do das tarefas

11

A convivéncia no ambiente de trabalho é har-
moniosa.

12

Na fundacéo, as condig¢8es de trabalho séo
precarias.

13

O modo de gestéo das tarefas é flexivel.

14

A cooperagdo entre as pessoas €é estimulada.

15

A comunicagao entre funcionarios € insatisfa-
toria.

16

O trabalho prejudica o uso do meu tempo livre
fora da instituicdo.

17

Na fundacgéo, existe forte cobranga por resul-
tados.

18

Falta tempo para ter pausa de descanso no
trabalho.

19

O mobiliario existente no local de trabalho é
adequado.

20

ApOs o expediente na instituicdo, € comum
levar trabalho para casa.

21

A chefia imediata demonstra interesse pela
minha opinido.

22

Na fundacéo, o resultado obtido com meu
trabalho é reconhecido.

23

Posso executar o meu trabalho sem sobrecar-
ga de tarefas.

24

A fundacéo oferece oportunidade de cresci-
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mento profissional.

25 Tenho me sentido cansado.

26 | Posso executar o meu trabalho sem pressdo.

Participo das decisGes sobre a organizagéo
27 | das tarefas.

28 E facil o acesso & chefia imediata.

Na fundagéo, disponho de tempo para execu-
29 | tar o meu trabalho com zelo.

Tenho possibilidade de ser criativo (a) no meu
30 | trabalho.

O modo de gestdo supervaloriza a obediéncia
31| & hierarquia.

O trabalho tem me levado ao esgotamento
32 | pessoal.

A fundacdao, tem incentivado o meu desenvol-
33 | vimento pessoal e profissional.

34 E comum o conflito no ambiente de trabalho.

Perfil do(a) Respondente:

Idade:

Qual o seu género?

() Feminino () Masculino () Nao me identifico com as op¢Bes apresentadas
Estado Civil:

() Casado(a) () Divorciado(a) () Solteiro(a) () Unido Estavel () Viavo(a)
Escolaridade:

() Ensino Fundamental () Ensino Médio () Ensino Superior Incompleto ( ) Ensino

Superior Completo () Especializacao () Mestrado () Doutorado
Cargo:

() Aprendiz () Estagiario ( ) Assistente Técnico ( ) Analista () Coordenador ()
Gerente ( ) Operador de Teleatendimento ( ) Assessor () Diretor ( ) Analista de
Regulacdo e Controle () Analista de relacionamento institucional ( ) Agente de

prospeccao
Area de atuagio:

() Financeiro () Gestao de Pessoas () Suprimentos e Logistica () Assistencial ()

Contabilidade () Tecnologia () Comercial/Marketing () Atendimento
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ANEXOS

Anexo A — Evolucéo do conceito de QVT

EVOLUCAO DO CONCEITO DE QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS
DA QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1 - QVT como uma variavel
(1959 a 1972)

Reacdao do mdividuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a
qualidade de vida no trabalho para o mdividuo.

2 - QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o ndviduo antes do resultado organizacional; mas, ao mesmo
tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a diregao.

3 - QVT como um método
(1972 a 1975)

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

4 - QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relacdes dos
trabalhadores com a organizacdo. Os termos admmistracio participativa
e democracia mdustrial eram freqiientemente ditos como idéias do
movinento de QVT.

5-QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangena, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas
organizacionais.

6 - QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no fituro, ndo passara
de apenas um modismo passagero.

Anexo B — Cartografia psicométrica de interpretacéo dos

resultados do IAQVT.



Discordo
Totalmente

Percepcdo Péssima

Percepcao Ruim

5

A distribuicdo das tarefas ¢é justa
0 1 2 3

6

Concordo
Totalr|nente

7 8 9 10

5,9

7,9 10

5 7
Tendéncia Tendéncia
Negativa Positiva
Percepc¢ido Mediana Percepcio Boa Percepcio Otima

(Zona de Transi¢do)

Resultado negativo que evidencia a predominancia de
representacdes negativas do contexto organizacional.
Representagdes que devem ser transformadas no
ambiente organizacional.

Risco de Adoecimento

Resultado mediano.
Indicador de “situagdao—
limite”. Coexisténcia de

aspectos negativos e

positivos no trabalho.
Estado de alerta

Resultado positivo que evidencia a predominancia de
representacdes positivas do contexto organizacional.
Representagdes que devem ser mantidas e
consolidadas no ambiente organizacional.

Promocio de Saade

Anexo C — Escala Likert.
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