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RESUMO

As mudancas organizacionais, geralmente implementadas pelas organizacdes, podem
influenciar a qualidade de vida dos trabalhadores dependendo da percepcdo que estes tém
sobre as mudancas em qualquer tipologia de organizacdo. Diante disto, 0 estudo teve como
objetivo analisar a influéncia das mudancgas organizacionais na qualidade de vida dos
empregados em uma imobiliaria na cidade de Dourados-MS. Para alcancar o objetivo,
realizou-se um estudo de natureza quantitativa, pesquisa bibliogréfica para revisdo da base
teorica e pesquisa documental para caracterizacdo da imobiliaria. Tratou-se de uma pesquisa
de campo. A amostra composta por uma imobiliaria e por 50 funcionarios que exercem
atividades administrativas. Para a coleta dos dados primarios utilizou-se um questionario
padronizado contendo 19 questbes fechadas e construido em conformidade com o Modelo de
qualidade de Vida proposto por Walton. O questionario visou identificar o perfil dos
respondentes e a percepcao da influéncia das mudangas implementadas na qualidade de vida.
Total de 25 empregados responderam o questionario, logo apds que foram consultados se
gostariam de participar da pesquisa. Apds os formularios serem respondidos, os dados
coletados foram tabulados. Para a andlise da influéncia das mudancas na qualidade de vida no
trabalho utilizou-se o tratamento qualitativo, dentro da empresa. Como resultado, o estudo
mostrou que as mudancas na qual a empresa promove nao passam despercebidas perante
funcionérios, uma vez que a maioria sente influéncia positiva na QVT oriundos de tais
mudancas. As categorias que a imobiliaria implementa mudancas sdo: compensacao salarial,
desenvolvimento pessoal, condic¢des de trabalho, motivacéo para o trabalho e permanéncia na
empresa. Das mudancas que a imobiliaria promove, as mudancas estruturais foram as que
mais causaram influéncias positivas na qualidade de vida dos funcionarios. Estas mudancas
melhoraram a qualidade de trabalho, levando em consideracdo mobiliario, limpeza,
ventilagdo, iluminacdo, espaco de trabalho. O estudo mostrou que 96% dos funcionarios
consideraram que as mudancas possuem de moderado a grande influéncia na QVT, 56%
percebem um moderado impacto e 36% grande impacto na QVT com as mudancas estruturais
na empresa. O estudo mostrou que a maioria dos empregados esta satisfeito com os tipos de
mudangas realizadas na empresa, pois tais mudancas influenciam positivamente a qualidade
de vida no trabalho desses funcionarios. O estudo mostrou também que as mudancas salariais
nas condic@es de trabalho, nas politicas de desenvolvimento pessoal e no esforco da empresa
em motivar os empregados foram bem parecidas evidenciando uma boa influéncia dessas
mudancas na qualidade de vida no trabalho dos empregados.

Palavras-chaves: Qualidade de vida no trabalho, organizagdo, Modelo de Walton, mudanca
organizacional.



ABSTRACT

Organizational changes, usually implemented by organizations, can influence workers' quality
of life depending on their perception of changes in any type of organization. Given this, the
study aimed to analyze the influence of organizational changes on the quality of life of
employees in a real estate in the city of Dourados-MS. To reach the objective, a quantitative
study, bibliographical research to review the theoretical basis and documentary research to
characterize the real estate were conducted. It was a field research. The sample consists of a
real estate agent and 50 employees who perform administrative activities. Primary data were
collected using a standardized questionnaire containing 19 closed questions and built in
accordance with Walton's Quality of Life Model. The questionnaire aimed to identify the
profile of respondents and the perception of the influence of changes implemented on quality
of life. A total of 25 employees answered the questionnaire shortly after being asked if they
would like to participate in the survey. After the forms were answered, the collected data were
tabulated. To analyze the influence of changes in quality of life at work, qualitative treatment
was used within the company. As a result, the study showed that the changes the company
promotes do not go unnoticed by employees, since most feel a positive influence on quality of
life at work arising from such changes. The categories that real estate implements changes
are: salary compensation, personal development, working conditions, work motivation and
permanence in the company. Of the changes that real estate promotes, structural changes were
the ones that most influenced positively the quality of life of employees. These changes have
improved the quality of work by taking into account furniture, cleaning, ventilation, lighting,
workspace. The study showed that 96% of employees felt that the changes had moderate to
large influence on QWL, 56% perceived a moderate impact and 36% more quality of life at
work impact on structural changes in the company. The study also showed that wage changes
in working conditions, personal development policies, and the company's effort to motivate
employees were very similar, showing a good influence of these changes on employees'
quality of work life. The study showed that most employees are satisfied with the types of
changes made in the company, as these changes positively influence the quality of work life
of these employees.

Key Words: Quality of life at work, organization, Walton model, organizational change.
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1. INTRODUCAO

A mudanca para Wood et al (1994) apud Marques, Borges e Reis (2016) é
caracterizada como a transformacdo de natureza estratégica, cultural, humana, estrutural ou
de outra natureza que gera impacto na organizacdo que implementou qualquer tipo de
mudanca. Para Lines (2005) essa modalidade de mudanca pode ser caracterizada como uma
alteracdo deliberadamente planejada na estrutura formal da organizacdo, processos ou
sistemas cujo objetivo é atingir as metas organizacionais, 0 que permite estabelecer que a
mudanca organizacional resulte em um conjunto de eventos que ocorrem no contexto interno
da organizacdo, conforme ja afirmaram Neiva e Paz (2012).

A mudanca organizacional, que ocorre no ambiente organizacional, pode ter origem
tanto na propria organizacdo quanto no ambiente, crises e problemas: dificuldades com a
estrutura organizacional; incapacidade de atender as necessidades dos clientes; restricdo de
recursos; novas oportunidades: introducdo de novas tecnologias; introducdo de novos
produtos e servicos; disponibilidade de novos recursos; novas diretrizes internas ou externas:
adequacdo a novas leis; adaptacdo a novas estratégias corporativas; implementacdo de novos
sistemas de controle.

Estudos ja realizados sobre as influéncias da mudanca no trabalho indicam que ha uma
forte relacdo entre mudanca organizacional e satisfacdo no trabalho, conforme afirmam
Bordia et al., (2010) e Oreg et al., (2011). No momento que as alteragcdes nas politicas e
préaticas relacionadas ao trabalho tém implicacbGes diretas no exercicio profissional dos
empregados.

Segundo Lambert e Hogan (2010), os funcionarios que percebem as mudangas como
positivas apresentam nivel de satisfacdo com o trabalho mais elevado. Lambert et al., (2005) e
Hogan et al., (2006), em seus estudos concluiram que, quanto maior o conflito e a incerteza,
maior é a insatisfacdo do empregado com o seu trabalho.

No contexto organizacional, a qualidade de vida dos trabalhadores é uma variavel que
passa a fazer parte das potencialidades ou fragilidades internas, em decorréncia da
necessidade de desenvolver acdes internas para garantir a boa saude fisica e mental dos
trabalhadores. Frente a esta nova realidade organizacional, a qualidade de vida que os
trabalhadores possuem no local de trabalho passa a ser areas de estudos para que seja possivel
conhecer melhor as realidades, nuances, impactos e niveis organizacionais frente a qualidade

de vida proporcionadas aos seus empregados.


http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-76122016000100041&lang=pt#B50
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-76122016000100041&lang=pt#B26
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As oportunidades existentes no setor imobiliario levam as imobiliarias a promoverem
mudancas estruturais e administrativas para competir no mercado. Segundo dados do Gltimo
censo do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatisticas (IBGE), o mercado imobiliéario
brasileiro aproxima-se a 67 milhdes de residéncias, o que faz com que as empresas desse
segmento aperfeicoem seus métodos de gestdo para acompanhar a competitividade do setor.

Este estudo esta dividido em quatro partes, sendo que na primeira parte apresenta-se o
cenario do estudo sobre a qualidade de vida e 0 ambiente das mudancas organizacionais, a
problematica e a justificativa do estudo. Na segunda parte apresenta-se o referencial tedrico
que traz a base teorica para a compreensdo da tematica qualidade de vida no trabalho, os
conceitos de mudancas e seus elementos e a caracterizacdo do ambiente imobiliaria. Na
terceira parte apresenta-se a metodologia que serad adotada para o levantamento e tratamento

dos dados e a quarta parte que se trata da analise e os resultados do estudo.



11

1.1 PROBLEMATICA

A implementacdo de mudancas organizacionais impde aos empregados a adocdo de
novas praticas e comportamentos necessarios para acompanhar este processo, uma vez que
qualquer mudanca pode gerar resisténcia ou novas exigéncias para 0 empregado desenvolver
seu trabalho ou adaptar as novas condigdes ambientais na organizacdo. As mudangas
implementadas nas organizagdes podem, em decorréncia de suas forcas, melhorar ou
prejudicar o nivel da qualidade de vida do trabalhador e consequentemente a percepcao que 0s
empregados podem ter sobre o impacto das mudancas organizacionais na qualidade de vida
que predomina em uma organizagao.

Com vistas a melhorias continuas a imobiliaria procura implementar mudancas
organizacionais com a finalidade de melhorar o atendimento ao cliente, sua estrutura
organizacional, rotinas de trabalho e a qualidade de vida dos empregados. Para Weick e
Quinn (1999 apud Bressan, 2010), as mudangas ocorrem como um processo continuo e que
possibilita a interacdo entre as pessoas.

Nesse contexto € que para a proposta do estudo se estabelece a seguinte questao:

a) Mudancas organizacionais implementadas impactam na qualidade de vida no

trabalho?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar as mudancas organizacionais implementadas e a influéncia das mudancas

na qualidade de vida do trabalhador.

1.2.2. Objetivos Especificos

1. Caracterizar o perfil dos empregados

2. Verificar a se houve influéncia das mudangas na qualidade de vida no trabalho.

1.3. JUSTIFICATIVA

E notéria a importancia creditada as questdes relacionadas & Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) diante das mudancas que ocorrem em uma organizagdo. Em um cenario cada
vez mais competitivo, caracterizado pela busca continua por ganhos de produtividade,
associado a qualidade de produtos e de servicos originados em processos cada vez mais
flexiveis, é frequente o impacto negativo destes fatores na Qualidade de Vida do trabalhador.

Com o estudo proposto, busca-se contribuir com a identificacdo da influéncia que os
empregados tem sobre as mudancas organizacionais implementadas em uma imobiliaria e se
essas mudancas melhoraram ou pioraram a QVT predominante na empresa.

Conforme Penna (1997), perceber é conhecer objetos e situacfes atraves dos sentidos,
sendo que o ato implica a proximidade do objeto no tempo e no espaco.

Este estudo buscou apresentar o que se acredita ser desconhecido pela imobiliaria,
sobre a influéncia da implementacdo de mudancas na qualidade de vida de seus empregados.
Esses elementos podem servir para que 0s gestores possam tomar decisfes com base naquele
elemento que apresenta menor influencia positiva, bem como ter um norte para a continuidade

de implementagdo de mudancas.
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2. REVISAO TEORICA

2.1. MUDANCA ORGANIZACIONAL

Para melhor compreensdo sobre o termo ou o processo da mudanca, recorre-se a
alguns modelos explicativos, onde os principais modelos explicativos de mudanca seriam o
modelo de Burke e Litwin (1992) e 0 modelo de Greenwood e Hinings (1996).

Uma avaliagdo dos modelos de mudanca apresentados por Burke e Litwin (1992) e
Greenwood e Hinings (1996), chega-se a classificacdo dos processos de mudanca
organizacional a partir da identificacdo do conteddo da mudanca organizacional,
estabelecendo assim caracteristicas do sistema organizacional e teorizando um modo de
funcionamento desse sistema. A partir de modelos, torna-se possivel a avaliacdo da mudanca,
na medida em que os contetdos teorizados podem ser alvo de investigagdo em momentos
diferenciados. Outra possibilidade de avaliagdo da mudanca seria mensurar 0 que 0S
individuos percebem ter mudado na organizacao.

A mudanga organizacional é compreendida em decorréncia das ocorréncias
implementadas a partir dos anos 70 incluindo a busca por inovacéo tecnoldgica; o fim do
modelo taylorista — fordista de producdo, além de adoc¢do de novos modelos de gestdo,
buscando maiores resultados, a fim de se manterem frente a competitividade mundial. Este
cenario exigiu novos estudos e novos conceitos que passam a ser de extrema importancia para
0 desempenho das organizacdes. Flexibilidade, participacdo, qualidade total, sdo alguns dos
conceitos que iniciaram as transformacdes na organizacdo (VERGARA, 2000).

Com a globalizacdo, ainda predominante no século XXI, para Fernandes (2008) tem
induzido as organizacgdes a se adaptarem para se manterem presentes dentro do mundo dos
negocios. As mudangcas ocorrem como uma resposta para a adaptacdo aos desafios
apresentados para as organizagdes, por isso a necessidade de estar em constante mudanca,
nesse sentido March(1981 apud Wood, 1992) considera que as organizagOes estdo
continuamente mudando, mas que essas mudancas nao podem ser arbitrariamente controladas,
pois em realidade, a maior parte das mudancas ocorre simplesmente como resposta a
alteracdes do meio ambiente..

No contexto do desenvolvimento organizacional e econdmico, verifica-se que
mudangas organizacionais ocorrem em virtude de um processo estabelecido entre capital e
trabalho, assim, frente a esta relacdo é necessario que as mudancas possam oferecer
oportunidades de desenvolvimento e participacdo aos seus empregados e a esse Ultimo a
responsabilidade com seu préprio desempenho de forma a agregar resultados para a empresa.
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As mudangas organizacionais, independentemente da real intencdo, criam um clima
propicio para as chamadas pressOes internas dentro de qualquer organizacdo. Posto isto,
Wagner e Hollenbeck (2006, p. 314) afirmam: “Acionar mudanca requer, por um lado, a
identificacdo e superacdo de fontes de resisténcia e, por outro lado, o incentivo e
fortalecimento das fontes de apoio”.

Toda e qualquer mudanca reflete reacdes, essas reagdes nem sempre sdo as de
entendimento e compreensdo. O primeiro impacto que se observa sdo as de resisténcia.
Partindo desta premissa Motta (1999, p. 14) diz que a "mudanca € um dnus, pois requer que a
pessoa reveja sua maneira de pensar, agir, comunicar, se inter-relacionar e criar significados
para a sua propria vida". Robbins (2006) afirma que a resisténcia a mudanca pode
desenvolver de forma diferente de pessoa para pessoa.

Ao se referir sobre a resisténcia que uma mudanca pode provocar para Cohen e Fink,
(2003 p. 350): “As pessoas resistem a mudanca por alguma razao e a tarefa do gerente ¢ tentar
identificar essas razdes e, quando possivel, planejar a mudanga de modo a reduzir ou eliminar
os efeitos negativos e corrigir percepgdes erroneas”.

Diante da resisténcia ndo existe receita para compreender o que € falado do que é
realizado. Muitos sdo os fatores que causam resisténcia, e individualmente cada colaborador,
com suas culturas proprias, interagem conforme seus sentimentos e seu interesse. No contexto
organizacional a cultura exerce uma forte influencia para o sucesso ou fracasso na
implementacao de mudancas.

A mudanca organizacional € uma variavel presente em qualquer tipo de organizacao,
uma vez que as organizagOes se transformam ou devem se transformar continuadamente.
Mudanga organizacional “pode ser definida como qualquer transformagdo de natureza
estrutural, estratégica, cultural, tecnoldgica ou humana” (WOOD JR., 2000, p. 212).

Autores em diferentes épocas e abordagens estabeleceram defini¢fes sobre esse tema.
Dentre os autores que em suas obras definem a mudanca organizacional, destacam-se Porras;
Roberson (1992), Nadler (1994), Van de Vem e Podler (1995), Robbins (1999), Wood Jr;
Curado; Campos (2000), Aradjo (2001), os quais discutem e contribuem de forma tedrica para
a andlise das mudancas nas organizagdes e no desenvolvimento e na defini¢do do conceito de
mudancga.

Segundo Lima e Bressan (2003), todas as defini¢cGes sobre mudanca organizacional se
referem aos processos, métodos e técnicas para sua realizacdo. A diversidade do conceito de
mudanca organizacional é amplo e apresentado por diversos autores. No Quadro 1 s&o
apresentados algumas defini¢cGes sobre mudanca organizacional dos autores supracitados.
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Defini¢do

Autor

Conjunto de teorias, valores, estratégias e técnicas cientificamente
embasadas, objetivando mudanca planejada do ambiente de trabalho a fim
de elevar o desenvolvimento individual e o desempenho organizacional.

Porras e Roberson (1992)

Resposta da organizacdo as transformagdes que vigoram no ambiente, com o
intuito de manter a congruéncia entre 0s componentes organizacionais
(trabalhos, pessoas, arranjos, estruturas e cultura).

Nadler et al.(1994)

Sequéncia de eventos que se desdobram durante a existéncia da entidade
organizacional e que relatam um tipo especifico de mudanca.

Van de vem e Poole.(1995)

Atividades intencionais proativas e direcionadas para a obtencdo das metas
organizacionais.

Robbins (1999)

Mudanca organizacional é qualquer transformagdo de natureza estrutural,
estratégica, cultural, tecnoldgica, humana ou de qualquer outro componente,
capaz de gerar impacto em partes ou no conjunto da organizagao.

Wood Jr., Curado e
Campos (2000)

Mudanca organizacional é qualquer alteracdo significativa, articulada,
planejada e operacionalizada por pessoal interno ou externo a organizagéo
que tenha apoio e a supervisdo da administracéo superior e atinja, de forma
integrada, componentes de cunho comportamental, tecnoldgico e
estratégico.

Araljo (2001)

Quadro 1: Defini¢des tedricas de mudanca organizacional
Fonte: adaptado por Lima e Bressan, 2003.

Conforme as definicbes elencadas no Quadro 1 compreende-se que mudanga
organizacional € qualquer alteracdo radical ou incremental que determinada organizacdo
possa efetuar de forma planejada em seu ambiente interno. Essa alteracdo € realizada com o
intuito de causar transformacdes na estrutura, pessoas, natureza de um trabalho, cultura ou
tecnologia. Para Aradjo (2001) a mudanca organizacional deve ser significativa e articulada.

Quanto a iniciativa de promover a mudanca organizacional, para Robbins esta atitude

organizacional caracteriza-se como uma acao de pro atividade direcionada para resultados.

Quanto as influéncias da mudanca organizacional, Nadler et al.(1994) aponta que

pode alterar e impactar a cultura organizacional, como pode ser decorréncia desse tipo de

cultura. Para Fleury (2010, p. 117), a cultura organizacional é

[...] um conjunto de valores e pressupostos basicos expressos em
elementos simbolicos, que em sua capacidade de ordenar, atribuir
significacOes, construir a identidade organizacional, tanto agem como
elemento de comunicagdo e consenso, como ocultam e
instrumentalizam as relagdes de dominacao.

Considerando-se o entendimento que Fleury (2010) manifesta sobre cultura

organizacional percebe-se que a cultura de uma organizacdo pode ser uma variavel que

influencia para os processos de mudancas organizacionais.
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2.2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida no trabalho vem recebendo destaque como forma de resgatar
valores humanos e ambientais, negligenciados em favor do avango tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento econdmico. (WALTON 1973. apud TIMOSSI et al, 2009).
Martel e Dupuis (2006) afirmam que a QVT é expressamente influenciada pelo cenario
econémico de um determinado periodo.

A qualidade de vida é um tema que tem permeado as literaturas sociais e
organizacionais. Vasconcelos (2001) observa que a atual sociedade vive novos paradigmas de
modos de vida tanto dentro como fora das organizacgdes, ocasionando novos valores e
demandas de qualidade de vida no trabalho. Segundo o autor, outras ciéncias tém contribuido
para os estudos da qualidade de vida no trabalho, tais como as areas da saude, ecologia,
ergonomia, sociologia, economia, administragdo, engenharia e a psicologia.

Em 1960, com o surgimento da abordagem sociotécnica, tomaram impulso as
iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca de
melhores formas de organizar o trabalho a fim de minimizar os efeitos negativos do emprego
na salde e no bem-estar geral dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).

A definicdo do conceito de Qualidade de Vida (QV) pode variar segundo o contexto
em que se analisa e da abordagem que determinado autor define. . Segundo Albuquerque
(1998), a dificuldade para definicdo do termo qualidade de vida provém de uma série de
caracteristicas inerentes ao proprio conceito: é abstrato, complexo, indiretamente mensuravel,
admite multiplas orientacdes e tem, portanto, distintas definicGes.

Para Limongi (2010), embora esteja mais associado a questdo de salde e segurancga no
trabalho, também esta ligado com outros fatores, tais como produtividade e legitimidade.
Este foi adquirindo importancia & medida dos anos, remonta o inicio em 1950, e surgiu para
diminuir os efeitos negativos que o trabalho causa na vida do trabalhador. Outros conceitos
séo verificados nas visdes de outros autores conforme apresentado no Quadro 02.

A maneira como as condi¢cdes de trabalho ou o préprio trabalho esta organizado
tambem podem afetar a saude mental do trabalhador. Quanto a essa questéo, Dejours (1992)
diz que as pressdes decorrentes das organizagdes de trabalho sdo potencialmente
desestabilizadoras para a satude mental do trabalhador.

Quanto aos desafios enfrentados pela organizacdo que podem envolver as pessoas e 0S
seus resultados planejados, Silva e De Marchi (1997) considera que,dos varios desafios que se
apresentam para 0 mundo empresarial na atualidade, dois sdo fundamentais: o primeiro esta

relacionado a necessidade de uma forca de trabalho saudavel, motivada e preparada para a
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externa competicdo existente, e 0 segundo, esta na capacidade de a empresa responder a
demanda de seus funcionarios com o objetivo de propor uma melhor qualidade de vida.

A produtividade e legitimidade sdo temas de grande importancia e aceitos sem
discussdo pelos administradores. O primeiro esta ligado a melhora no comprometimento,
fidelidade e atracdo pelos beneficios que sdo temas que andam atados com a melhora da
produtividade. Entretanto, o segundo é anexado como um elemento de sustentabilidade
empresarial, que deverd fazer com que os administradores caminhem para uma posi¢ao de
compartilhamento de responsabilidades entre varios fatores na organizacéo.

Dentro das organizacdes as pessoas vivenciam conflitos diariamente que podem
exercer influéncias no desempenho e motivacdo dos funcionarios, podendo ser de forma

negativa ou positiva. Quanto aos existentes conflitos, Oliveira (2003) diz que:

Os conflitos existentes entre o trabalho e a mente das pessoas
devem ser resolvidos quando os resultados dessa relagdo exercer
influéncia prejudicial & felicidade dos individuos, a
produtividade e a motivacdo para o trabalho. O homem como
elemento essencial ao processo produtivo, ndo pode ser vitima
dessa relacdo conflituosa entre a organizacdo do trabalho e o seu
aparelho mental, porquanto poderd comprometer seu
desempenho, visto que a maior ou menor produtividade pode ser
vinculada ao seu estado motivacional. (OLIVEIRA, 2003,
p.163)

As boas ou mas condi¢Bes de trabalho e de tratamento predominante no ambiente
empresarial podem prejudicar a satde do trabalhador, o clima organizacional e também as

relacBes fora do ambiente de trabalho para Oliveira (2003) representa,

A maneira como as organizagdes tratam as pessoas pode gerar
consequéncias que séo refletidas em ambientes externos, para
muitos além das fronteiras do espaco do trabalho. Portanto, cabe
as organizacdes a preocupagao com as praticas motivacionais, a
fim de que o individuo encontre nesse ambiente um motivo para
melhor  desempenhar  suas  habilidades profissionais.
(OLIVEIRA, 2003, p.164)

No contexto da qualidade do ambiente de trabalho e das boas condi¢es para o
trabalhador exercer suas fungdes, a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) define a qualidade
de vida como “a percep¢ao do individuo de sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e

sistema de valores nos quais ele vive e em relagcdo aos seus objetos, expectativas, padrdes e
preocupagdes” (THE WHOQOL GROUP, 1994 apud FLECK,2000, p.179). Dessa forma,
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acredita-se que quanto mais uma organizacao melhora as condi¢des de trabalho, melhor sera a
percepcao que o empregado tera.

Um programa de QVT ¢é essencial para que a organizacao estabeleca seus processos e
acoes. Silva e De Marchi (1997) defendem que a adogéo de programas de qualidade de vida e
promocdo da salde proporcionaria ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, maior motivagdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor autoimagem e
melhor relacionamento. Consequentemente, as empresas seriam beneficiadas com uma forga
de trabalho mais saudavel, menor absenteismo e rotatividade, menor nimero de acidentes,
menor custo de salde assistencial, maior produtividade, melhor imagem e por fim melhor

ambiente de trabalho.

Conceito Autor

Avaliacdo qualitativa da qualidade relativa das condi¢es de vida, incluindo-se

atenc¢do aos agentes poluidores, barulho, estética, complexidade, etc. Drucker, 1981

Atendimento de necessidades e aspiracBes humanas, calcadas na ideia de

humanizacdo e responsabilidade Social da empresa. Walton, 1973

Conjunto de fatores que, quando presentes numa situacdo de trabalho, tornam os
cargos mais satisfatorios e produtivos, incluindo atendimento de necessidades e
aspiragdes humanas.

Fernandes 1992.

Esforcos para melhorar a qualidade de vida procurando tornar os cargos mais

produtivos e satisfatorios. Werther & Davis, 1983.

Atendimento das expectativas quanto a se pensar a respeito de pessoas, trabalho e

L . N Neri, A. M. 1992,
organizacdo, de forma simultnea e abrangente.

Oportunidade para o individuo satisfazer a grande variedade de necessidades | Lippitt, 1978
pessoais.

Melhora as condi¢fes de trabalho, de modo a proporcionar aos individuos
melhores condicOes de vida e cargos mais satisfatorios para a propria pessoa, com | Berlanger, 1992.
reflexos na produtividade.

Classificacdo de programas: orientacdo familiar, salde, ambiente, contato e

. ~ . . Camacho, 1995.
convivio, evolucdo e desenvolvimento, cultura e desligamento.

Geréncia pelas qualidade total -GQT: Utilizag8o de 5S, diagrama de causa e efeito

e procedimentos da Qualidade Total nos programas de salde. Dantas, 1996.

Quadro 2: Conceitos de QVT
Fonte: Elaborado pela autora.

Complementando a linha conceitual da qualidade de vida no trabalho, Huse e
Cummings (1985) afirmam que a evolugdo no conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
passou a ser percebida a medida que pesquisas e intervengdes nas organizacfes eram
realizadas, com vistas a melhorar as condigdes de trabalho.

Nos estudos sobre o tema, Rodrigues (1998) diz que a QVT pode ser vista como “uma
abordagem socio-técnica em relagcdo a organizacédo do trabalho, tendo como base a satisfacdo
do trabalhador no trabalho e em relacdo a ele”. Pode-se afirmar entdo que a QVT esta
diretamente relacionada a satisfacdo e ao bem-estar do individuo na execucdo de suas tarefas,
sendo este indispensavel a produtividade e a competitividade, bem como para 0 sucesso e

expansdo de uma empresa e a permanéncia dela no mercado.
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Ao tratar dos impactos da qualidade de vida no trabalho, Matos (1996) afirma que
para falar de Qualidade de Vida, ndo se pode deixar de enfocar 0 campo da motivacéo
humana, buscando com isso, identificar as necessidades para sua realizagdo, de forma tornar
positiva a percep¢do que o trabalhador tem dessas condi¢des.

A base teorica respeito da qualidade de vida no trabalho compreende algumas
abordagens que tratam das condi¢Ges ambientais fisicas, estruturais e humanas. Verifica-se
que ao longo dos anos o conceito de qualidade de vida evolui, conforme apontam Nadler e
Lawler apud Fernandes (1996 p.42) elencadas no quadro 03, a evolucdo do termo QVT bem

como as caracteristicas envolvidas em suas respectivas abordagens e épocas.

Concepcdes evolutivas da QVT Caracteristicas ou visdo

., Reacdo do individuo ao trabalho. Investiga-se como
Como uma varivel (1959 a 1972) melﬁorar a QVT para o individuo. ’

O foco era o individuo antes do resultado
Como abordagem (1969 a 1975) organizacional; mas, a0 mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto a0 empregado como & direcao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatério. QVT era vista
como sindnimo de grupos autdbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracao social e técnica.

Como um método (1972 a 1975)

Declaragdo ideologica sobre a natureza do trabalho e
as relagbes dos trabalhadores com a organizagdo. Os
Como um movimento (1975 a 1980) termos ‘“‘administragdo participativa” e “democracia
industrial” eram frequentemente ditos como ideias do
movimento de QVT.

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

Como tudo (1979 a 1983)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no

Como nada (futuro ~ . . .
( ) futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

Quadro 3: Evolucédo do conceito de QVT
Fonte: Nadler e Lawler apud Fernandes (1996 p.42)

Ao contrario do que diz a previsao futura da evolugdo da QVT que se I&é em alguns
documentos, para Nadler e Lawler (1996) h4 uma concepcdo de que haveria uma descrenca
de alguns setores sobre o termo QVT, e de que para estes QVT nada representaria, percebe-se
uma crescente preocupacdo com esses aspectos nas organizacfes, muitas vezes, inclusive,

adota programas voltados para QVT como uma estratégia no gerenciamento de pessoas.



2.3. 0 MODELO DE WALTON

Os modelos frequentemente utilizados para avaliar a QVT sdo os de de Walton (1973),
Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther, Davis (1983), Nadler & Lawler (1983).
Para Franca & Arrelano (2002), Walton foi um dos pioneiros na pesquisa da
sistematizacdo e conceitos de QVT, ele a define como algo além dos objetivos da legislacdo
trabalhista; com a regulamentacdo do trabalho de menores, jornada de trabalho, descanso
semanal e indenizagdes por acidente de trabalho. O modelo de Walton (1973) é um dos mais

utilizados por pesquisadores brasileiros.

O modelo de anélise e qualidade de Vida no trabalho criado por Walton (1973), com
0 intuito de caracterizar a QVT, possui oito categorias conceituais. Segundo Robbins (2008),
estas podem ser vistos como caracteristicas da vivéncia do individuo no trabalho ou

caracteristicas do ambiente do trabalho nas oito categorias de analises criadas pelo autor,

conforme apresentadas no quadro 4.

20

Categoria

Variaveis

Compensacdo justa adequada

Equidade interna e externa
Justica na compensagéo
Partilha de ganhos de produtividade

Condigdes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informacdes sobre o processo total de trabalho.

Oportunidade de crescimento e seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Segurancga de emprego

Integracdo social na organizagéo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitério

Constitucionalismo

Direitos de protecdo ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos Trabalhistas

O Trabalho e o0 espaco total de vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia

Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préaticas de emprego

Quadro 4: Categorias de qualidade de vida no trabalho.
Fonte: WALTON apud Fernandes (1996:48)
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De acordo com Dias (2001), as dimensdes do modelo de Walton sdo as mais
abrangentes para a analise do trabalhador de uma organizacédo, devido avaliar aspectos como
autonomia, multiplas habilidades, mobilidade social na organizacdo do trabalho e seguranca
no emprego.

No modelo proposto por Walton os critérios apresentados sdo integrantes na
qualidade de vida no trabalho de modo geral. Portanto, os aspectos determinantes dos niveis
de satisfacdo experimentados pelos funcionarios repercutem nos niveis de desempenho

individual e da propria organizacao.
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3. METODOLOGIA

Esta secdo apresenta os procedimentos metodoldgicos para a definicdo do estudo,
desenvolvimento da pesquisa e andlise dos dados. Conforme Creswell (2007), um dos
elementos principais que comp&e um procedimento de pesquisa sdo 0s métodos especificos de

coleta e analise de dados.

3.1 NATUREZA DO ESTUDO

No presente estudo por natureza quantitativa serdo levantados dados que possam
quantificar nos respectivos niveis de analises o nivel de concordancia dos empregados sobre
as mudancas implementadas, esse nivel serd medido por meio da quantificacdo por pontos das
concordancias. Quanto a sua natureza o estudo caracteriza-se como quantitativo. Um estudo
quantitativo é aquele em que o investigador usa primariamente alegac6es pospositivas para o
desenvolvimento de conhecimento, emprega estratégias de investigacdo, como: experimentos,
levantamento e coleta de dados, instrumentos predeterminados que geram dados estatisticos;
onde se observa menos variagdes (CRESWELL, 2007)

Adotou-se no estudo levantamento bibliografico para obter base tedrica sobre
mudancas, mudancgas organizacionais, qualidade de vida no trabalho, o modelo de Walton e
percepcdo. Adotou-se também a pesquisa documental para coletar os dados para caracterizar
a unidade de pesquisa. A pesquisa € caracterizada como pesquisa de campo. Este estudo
possibilita por meio de um instrumento estruturado levantar os dados junto aos empregados de
forma a conhecer a realidade da imobiliaria em seu dia a dia e realizar uma avaliacdo sobre o

que os empregados fazem sobre as mudancas implementadas.

3.2. UNIDADE DE ESTUDO

A Unidade de pesquisa é uma imobiliaria estabelecida na cidade de Dourados-MS. O
nome desta imobiliaria ndo foi autorizado a ser divulgado pelos seus dirigentes, sendo neste
estudo denominada de Imobiliaria X.

A escolha da Imobiliaria se deu pela facilidade de acesso aos dados e pela pronta
permissao dos dirigentes para realizacdo do levantamento de dados junto aos seus dirigentes e

empregados, apos reunido com seus dirigentes.
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Compbem o quadro de pessoal 50 empregados distribuidos em diversos setores |,
incluindo-se: recepcdo, locagdo, financeiro, contratos, manutencdo, vistoria, juridico e

cobranca.

3.3. AAMOSTRA

A amostra do estudo é constituida por 25 empregados que concordaram em participar
do estudo apos consulta aos mesmos em seu local de trabalho, com a devida explanacdo sobre
a finalidade do estudo.

3.4. FORMA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados primarios foi obtida via aplicacdo de questionarios estruturados,
contendo 19 perguntas. As perguntas contemplavam as categorias de qualidade de vida
proposta nos estudos de Walton (1973), o perfil dos empregados e a percepcdo dos
empregados sobre o impacto das mudancas na qualidade de vida. Os questionarios foram
aplicados na empresa, fora do horario de trabalho.

Os dados secundarios foram coletados em documentos, sites ou consultas em arquivos
da organizacdo, Estes dados foram coletados com a finalidade de identificar indicios de
mudancas implementadas e dados que pudessem caracterizar o perfil da imobiliaria.

Um teste piloto foi aplicado, antes da aplicacdo do questionario, com finalidade de
verificar as dificuldades de compreensdo dos contetidos das questdes e o nivel de dificuldade
de respostas dos participantes. As alteracGes realizadas concentraram-se no formato da
formulacdo das questdes.

Para identificar as mudancas ocorridas na empresa 5 perguntas no questionario
puderam fornecer quais &reas ocorreram mudancas na empresa.

Para verificar o nivel de conhecimento dos empregados sobre mudanga 5 perguntas no

questionario puderam fornecer essa informacao.
3.5. TRATAMENTO DOS DADOS
Os dados priméarios foram obtidos mediante aplicagdo de questionério estruturado

contendo 19 perguntas. Neste questionario as perguntas foram estruturadas em conformidade

com as categorias sobre qualidade de vida proposta por Walton (1973), contemplando-se
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também perguntas para identificar o perfil dos empregados. A referéncia para elaboracdo do
questionario foi o questionario de Eunice Gomes (2012) utilizado em seu trabalho titulado:
Anélise do impacto da mudanca da mudanca organizacional na motivacdo para o trabalho: o
caso de uma instituicdo de ensino superior privado na cidade de Séo Paulo.

Para o levantamento das mudancas implementadas foi realizada uma entrevista
semiestruturada face-a-face com um dos gerentes de locagcdo da imobiliaria. As perguntas
realizadas procurou saber se a imobiliaria implementou mudancas que podem influenciar a
qualidade de vida dos funcionarios usando como base as categorias propostas por Walton, foi
constatado que os elementos sobre compensacdo salarial, condi¢des de trabalho no que
envolve o ambiente de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades e oportunidade de
crescimento e seguranca de emprego foram as categorias que mais sofreram mudancas,
portanto sdo as quatro categorias abordadas no questionario de pesquisa, conforme elencadas
no Quadro 5.

Para a identificacdo da influéncia sobre a melhoria da qualidade de vida em relacao as
mudancas, serdo cruzadas as variaveis de género, grau de escolaridade, tempo de servigo,
cargo ocupado na empresa. Apos a transcricdo e classificacdo dos dados em suas respectivas
categorias, foi realizada uma analise qualitativa dos dados para melhor entender os fenémenos
estudados.

O modelo de Walton (1973) possibilita estruturar o questionario por meio das

categorias propostas para identificar e avaliar as respostas dos funcionarios.

Ordem Categoria Significado

Equidade interna e externa
1 Compensacdo justa adequada Justica na compensagéo
Partilha de ganhos de produtividade

Jornada de trabalho razoavel
2 Condig0es de trabalho Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Autonomia

Autocontrole relativo

3 Uso e desenvolvimento de capacidades  Qualidades maltiplas

Informagdes sobre o processo total de
trabalho.

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Quadro 5: Categorias de analise
Fonte: WALTON apud Fernandes (1996:48) adaptado pelo autor.
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3.6. MATRIZ DE AMARRACAO

A fim de indicar a melhor intervencdo cientifica e a consisténcia metodoldgica de uma
pesquisa, foi proposta uma ferramenta conhecida como Matriz de Amarracdo de Mazzon. Tal
ferramenta traz uma abordagem metodica para verificar a qualidade de uma pesquisa, testando
se existe um alinhamento dos objetivos gerais e especificos, das hipdteses ou questdes
levantadas se a andlise e tratamento de dados sdo as mais adequadas e coerentes para o0
modelo de pesquisa adotado (MAZZON, 1981; TELLES, 2001).

No estudo, a matriz de amarracdo de Mazzon (1981) conduziu o desenvolvimento da
pesquisa, de forma a possibilitar a escolha do método a ser adotado e as questbes a serem
respondidas, visando alcancar os objetivos. Assim, obtendo confiabilidade e qualidade no
levantamento, tabulacdo e andlise dos dados e consequentemente dos resultados, via a

utilizacdo de um método cientifico proposto. Conforme Apéndice C.
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4. RESULTADOS

Esta secdo apresenta a caracterizagdo da imobiliaria, o perfil dos empregados, as
mudancas implementadas e a percepcdo dos empregados sobre o impacto das mudancas
organizacionais na qualidade de vida.

A tabulacdo dos dados se deu em trés etapas, na primeira apresenta o perfil da
imobiliéria, na segunda o perfil dos funcionérios e o grau de implementacdo das mudangas e
em terceiro o grau de impacto das mudancas na qualidade de vida dos funcionarios no
trabalho.

4.1. CARACTERIZACAO DA IMOBILIARIA

Imobiliaria X foi fundada em 1968, seu fundador é advogado, economista e
empresério, a empresa é referéncia na locacdo, venda de imoveis e empreendimentos
imobiliarios na segunda maior cidade de Mato Grosso do Sul.

No inicio, a empresa contava com no maximo cinco funcionarios. Atualmente,
emprega cerca de cinquenta profissionais e administra aproximadamente dois mil de imoéveis
para locacdo no municipio de Dourados.

O proprietario da imobiliaria sempre foi um defensor da classe corretor de imoveis e
sempre trabalhou pelo fortalecimento do setor. Prova disso € que a sua inscri¢do no CRECI
ocorreu ainda em 1976, antes da criacdo de Mato Grosso do Sul, onde recebeu o registro
profissional nimero 25, se configurando hoje como um dos mais antigos corretores de
imdveis em atividade no Estado.

Como empreendedor, o fundador da Imobiliaria e sua diretoria lancaram e
consolidaram dezenas de empreendimentos em Dourados, com destaque para o Bairro Vista
Alegre, Manoel Rasselen, Jardim Faculdade, Bairro Jardim, Residencial Continental 1 e 11 ¢,
mais recentemente, o Jardim Cristhais | e 11.

O respeito aos interesses e as necessidades do cliente é a principal filosofia de trabalho
da empresa, transmitida com seriedade pelo diretor-presidente da empresa, do fundador, a
toda a sua equipe de trabalho, a qual trabalha comprometida, sempre priorizando a satisfagdo
do cliente.

A empresa é de ramo familiar, e hoje conta com em sua diretoria com o proprietario e
seus filhos s, que estdo & frente da administracdo geral da empresa. Por ser uma empresa
grande e que abrange setor de locacdo, venda e loteamento, cada qual com suas necessidades

peculiares, a empresa possui trés gerentes para o setor de locacédo, setor este que possui um
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total 50 empregados 0s gerentes de locacdo possuem maior contato direto com o0s
funcionérios e autonomia para demitir, contratar e remanejar funcionarios deste setor da
empresa.

O setor de locacdo possui diferentes areas, sendo estas: juridico, cobranca,
manutencdo, vistoria, locacdo ou recepcdo de clientes, cadastro de imdveis, contratos e
financeiro. Cada &rea dependendo das atividades relacionadas é subdividida, como por
exemplo, a vistoria, que é divida em vistoria final e vistoria inicial, e o financeiro que é
dividido em Caixa, baixa de boletos, repasse de pagamentos de proprietarios e lancamentos e
pagamentos de contas.

A entrevista face a face com a geréncia obteve dados sobre as mudangas que a
imobiliaria implementa, mudancas essas que geralmente séo feitas quando a necessidade de
melhorias é detectada. Todas as mudancas abordadas nesse trabalho; politicas salariais e
pagamentos, condi¢bes de trabalho, desenvolvimento pessoal e motivacdo, foram realizadas

na empresa no ano de 2018.

4.2. CARACTERISTICAS DOS EMPREGADOS

Esta secdo apresenta o perfil dos entrevistados, conforme é observado na tabela 1, é
em sua maioria do género feminino com 72%, no qual em sua maioria possuem a faixa etaria
entre 24 e 30 anos. Quanto a faixa etaria, de todos respondentes predomina a de 24 a 30 anos,
seguido dos que possuem entre 18 e 23 anos, indicando um quadro de empregados jovens.

Em relacéo a escolaridade, 40% dos entrevistados possuem ensino médio completo,
32% possuem superior incompleto. Neste quadro também uma quantidade significativa de
empregados tem superior completo, cerca de 28%, evidenciando um quadro de boa
escolaridade e grau de instrucéo.

Quanto ao cargo ocupado, 96% ocupam o cargo de Auxiliar Administrativo. O tempo
de servico possui uma grande variagédo entre os entrevistados, sendo que 36% estdo de 1 a 3
anos na empresa, seguido de 24% que estdo de 6 a 8 anos. Os que estdo a menos de um ano na
empresa correspondem a 20% dos entrevistados, mostrando que o tempo de permanéncia na

empresa tende a ser estendido na medida do possivel.



Tabela 1 — Perfil dos funcionarios

1- Sexo
Frequéncia absoluta Freq. Relativa (%)
Feminino 18 72
Masulino 7 28
Total 25 100,00%
2- Idade
Frequéncia absoluta Freq. Relativa(%)
18-23 8 32
24-30 9 36
31-37 5 20
38-44 1 4
+ de 45 2 8
Total 25 100,00%

Ens. médio completo
Superior incompleto
Superior completo

3- Formagao Académica

Frequéncia absoluta
10
8
7

Freq. relativa(%o)
40
32
28

Total 25 100,00%
4- Cargo Ocupado
Frequéncia absoluta Freq. relativa(%o)
Gerente 1 4
Auxiliar Adm. 24 96
Total 25 100,00%

Menos de 1 ano

5- Tempo de servigo na empresa

Frequéncia absoluta
5

Freq. relativa(%o)
20

1 a 3 anos 9 36

4 a5 anos 2 8

6 a 8 anos 6 24

Mais de 9 anos 3 12
Total 25 100,00%

Fonte: Questionario de pesquisa.

4.3. INFLUENCIA DAS MUDANCAS IMPLEMENTADAS SOBRE A QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO.

Essas categorias elencadas estdo propostas por Walton (1973): politicas salariais e
pagamentos, condicdes de trabalho, desenvolvimento pessoal e motivacdo. Esta se¢do visa
identificar a influéncia das mudancas que foram realizadas nas categorias propostas por

Walton sobre a qualidade de vida dos empregados.

4.3.1 Politicas salariais e pagamentos.

Esta secdo visa identificar a influéncia das mudancas nas politicas salariais e
pagamentos sobre a qualidade de vida dos empregados, no que tange mudancas com a
finalidade de reconhecimento do funcionario, reconhecimento de desempenho e produtividade

e por fim se ha contentamento com o salario em virtude do cargo ocupado. Chiavenato (1999)
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sugere algumas politicas e praticas essenciais para a gestdo do trabalho das pessoas, como
analisar e descrever os cargos e gerenciar cargos e salérios. Diante disto, entende-se que 0
plano de salarios é uma ferramenta importante nas organizaces.

Na Tabela 2 é possivel identificar que a implementacdo de mudancas nas politicas
salariais com a finalidade de reconhecer os empregados, o estudo mostra que ha o predominio
da concordéncia parcial da maioria dos empregados. Como pode ser observado, 40%
percebem a um moderada influéncia na QVT, seguida de uma parcela também significativa de
28% dos que concordam totalmente. N&o se pode deixar de observar que os que discordaram
totalmente e parcialmente com a afirmativa somam 20%. De forma geral, os dados mostram
que ha margem significativa de influéncia na QVT diante das mudancas promovidas pela
imobiliéria na sua politica salarial a fim de reconhecer seus empregados.

Os reajustes salariais que também tem como objetivo reconhecer o desempenho e
produtividade dos funcionarios também obteve impactos positivos na percepcdo dos
funcionariosDos respondentes, 36% dos empregados perceberam moderada influénciasobre 0s
reajustes salariais, seguido de 32% que perceberam grande influécnia, somando correspondem
a 68% do total dos pesquisados.

Os respondentes gque tiveram uma percep¢ao negativa somam 24%, Nos geral os dados
mostram que a margem dos que concordam que 0S reajustes salariais reconhecem o
funcionario é significativa e superior dos que nao foram impactados com as mudancas.

Pode-se verificar que a maioria dos funcionarios esta satisfeitos com o salario em
virtude do cargo ocupado. Onde 52% da amostra diz perceber um influéncia moderada na
QVT e 28% grande influéncia, totalizando 80%. Enquanto os que possuem uma baixa
percepcéo de influéncia somam 20% dos empregados.

As politicas salariais tém por objetivo reconhecer o desempenho e a capacitacdo
profissional de seus colaboradores. Nesse sentido, o estudo mostra que as mudangas salarias
que a empresa promove de uma forma geral, influéncias positivas na QVT de acordo com a
percepcao dos empregados. Santos (2012) diz que a remuneracdo adequada é necessaria para
a satisfacdo das necessidades pessoais e dos padrBes culturais, sociais e econémicos da

sociedade na qual o trabalhador esta inserido.
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Tabela 2 — Mudancas nas Politicas Salariais e Pagamentos.

Mudancas na politica salarial com a finalidade de reconhecer os empregados.

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 7 28
Concordo Parcialmente 10 40
N&o concordo nem discordo 3 12
Discordo Parcialmente 2 8
Discordo totalmente 3 12
Total 25 100,00%

Os reajustes salariais ocorrem reconhecendo o desempenho e produtividade

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 8 32
Concordo Parcialmente 9 36
N&o concordo nem discordo 2 8
Discordo Parcialmente 3 12
Discordo totalmente 3 12
Total 25 100,00%

O salario que recebo em virtude do cargo e responsabilidade que tenho me deixa satisfeito.

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 7 28
Concordo Parcialmente 13 52
N&o concordo nem discordo 0 0
Discordo Parcialmente 4 16
Discordo totalmente 1 4
Total 25 100,00%

Fonte: Questionario de pesquisa

4.3.2 Condicdes de trabalho.

As condicOes de trabalho que envolve: regulamentos, estrutura e processos Sao
quesitos importantes dentro do ambiente de trabalho, pois podem gerar bem estar aos
empregados e ajuda-los a desempenhar melhor suas fungdes. O ambiente fisico investiga se o
local de trabalho possui condi¢Bes que fornecam bem estar, organizagédo e seguranca (HITZ,
2010 apud Siqueira et al 2017), pois a promocdo da satde no local de trabalho deve ser um
objetivo estratégico para os empregadores (GUEVEL et al., 2015 apud Siqueira et al 2017).
Neste sentido esta secdo visa identificar a influéncia das mudancas nas condigdes de trabalho
na QVT.

Na Tabela 3 ¢é possivel ver os dados da influéncia das mudancas nas condicbes de
trabalho na QVT. Em relagdo as condicBes de trabalho que envolvem regulamentos, estrutura
e processos da empresa, conforme pode ser observado na tabela 3, 48% dos trabalhadores
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concordam parcialmente, seguidos de 32% dos que concordam totalmente, totalizando 80%
dos que estdo no nivel de concordancia positiva. Desta forma, o estudo evidencia que a
influéncia que as mudancas causam na rotina de trabalho e melhoram a QVT é percebido de
uma forma positiva pela maioria dos funcionarios.

Quanto influéncia positiva na implementacdo de novos regulamentos e regras,
verifica-se que 44% dos empregados perceberam um moderada influéncia e 28% grande
influéncia, totalizando 72% dos empregados, sendo que nenhum dos entrevistados néo
percebeu nenhuma influéncia. Com esses dados, é possivel verificar que 0s novos
regulamentos e regras possuem influéncia positiva na QVT na empresa, de acordo com a
percepcéo dos empregados.

A Tabela 3 mostra também uma grande influéncia na QVT em relacdo a mudancas
estruturais na empresa; levando em consideracdo o mobilidrio, limpeza do ambiente,
ventilacdo, iluminacdo e espaco de trabalho, segundo Hitz (2010 apud Siqueira et al 2017) o
ambiente fisico investiga se o local de trabalho possui condi¢fes que fornecam bem estar,
organizagao e seguranga, nesse sentido o estudo mostra que76% concordam totalmente, ou
seja, as mudancas possuem grande influéncia na QVT e 20% moderada influéncia, totalizado
96% da amostra, sendo 0s outros 4% sdo indiferentes em relacdo a essas mudancas.

Quanto as condicgdes de trabalho, verifica-se uma influéncia positiva na QVT em
relagdo a mudancas nos processos de trabalho, onde 56% percebem um moderado impacto e
36% grande impacto. Nesse sentido, o estudo mostra que as mudancas nas condi¢bes de
trabalho ndo passaram despercebidos perante os funcionarios e que tais mudancas
aperfeicoaram o tempo, eliminou esforgos e etapas desnecessarios, melhorando assim a QVT.

A influéncia na QVT sobre o envolvimento e encorajamento dos funcionarios em
relacdo a mudancas na tecnologia e meétodos de trabalho. A maioria dos pesquisados
perceberam grande e moderada influéncia totalizando 64% dos entrevistados, visto que 16%
séo indiferentes e ndo perceberam influéncia e 20% apresentaram percepgdo de baixa

influéncia.



Tabela 3 — Mudancas nas condicdes de trabalho
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Mudancas com o propoésito de melhorar a rotina de trabalho bem como a QVT

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 8 32
Concordo Parcialmente 12 48
N&o concordo nem discordo 1 4
Discordo Parcialmente 3 12
Discordo totalmente 1 4
Total 25 100,00%

Novos regulamentos e regras implementados pela empresa melhoram a rotina de trabalho.

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 7 28
Concordo Parcialmente 11 44
N&o concordo nem discordo 3 12
Discordo Parcialmente 4 16
Discordo totalmente 0 0
Total 25 100,00%

Mudangcas estruturais melhoraram a qualidade de trabalho

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 19 76
Concordo Parcialmente 5 20
N&o concordo nem discordo 1 4
Discordo Parcialmente 0 0
Discordo totalmente 0 0
Total 25 100,00%

Mudancas de processos de trabalho melhoraram a qualidade de trabalho

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 9 36
Concordo Parcialmente 14 56
Nao concordo nem discordo 2 8
Discordo Parcialmente 0 0
Discordo totalmente 0 0
Total 25 100%

Mudancas na tecnologia, métodos de trabalho ou qualgquer outra mudanca no setor

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 8 32
Concordo Parcialmente 8 32
N&o concordo nem discordo 2 8
Discordo Parcialmente 5 20
Discordo totalmente 2 8

Total 25 100%

Fonte: Questionario de pesquisa.
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4.3.3 Desenvolvimento pessoal

Nesta secdo visa identificar a influéncia em praticas implementadas para mudangas no
desenvolvimento pessoal, conforme mostra a Tabela 4.

A Tabela 4 mostra grande influéncia na QVT sob a visdo dos empregados em relacao
a treinamentos, orientacBes e capacitagdes dos funcionarios, pois 48% da amostra diz
perceber tal influéncia na QVT, seguido de 24%. Em relagdo ao treinamento da chefia para
melhor lideranca dos entrevistados, mais de 70% da amostra percebe uma influéncia
consideravel, enquanto somente 12% nao percebe influéncia alguma na melhoria da QVT.

E valido ressaltar que a integracido dos colaboradores também é de extrema
importancia nos processos de mudanca, principalmente os referentes a reestruturagdo
organizacional (CARREIRA, 2009 apud NUNES e NUNES, 2015) e fatores como as relac6es
sociais contribuem com a qualidade de vida e satisfacdo no trabalho (REQUENA, 2003 apud
SIQUEIRA, 2017), nesse sentido obre a implementacdo de treinamentos para integragéo,
sociabilidade e conduta ética dentro da empresa, o estudo mostra que a influéncia na QVT dos
empregados sobre a melhoria nas relacdes e comunicacdo de uma forma geral foram bem
distinta entre si. Dos entrevistados, 28% da amostra percebeu moderada influéncia, seguido de
24% que percebeu nenhuma influéncia e 20% que teve a percepcdo de grande influéncia,
sendo assim os niveis indices positivos da analise somam 48% e os negativos 32%, 20% da
amostra diz ser indiferente quanto a esse tipo de mudanca.

A uniformidade sobre influéncias positivaas onde trata sobre a percepcdo dos
funcionarios em relacdo a satisfacdo em trabalhar na empresa e incentivo aos estudos e
capacitacbes. O estudo mostra que 44% percebe influéncia moderadaa e 36% um grande

influéncia, o que resulta em 80% dos pesquisados.



Tabela 4 — Mudancas no Desenvolvimento Pessoal

Treinamentos, orientacdes e capacitacdes para os funcionarios

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 12 48
Concordo Parcialmente 6 24
Nao concordo nem discordo 3 12
Discordo Parcialmente 2 8
Discordo totalmente 2 8
Total 25 100%

Os investimentos em treinamentos na chefia e lideranca da empresa

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 13 52
Concordo Parcialmente 6 24
N&o concordo nem discordo 2 8
Discordo Parcialmente 1 4
Discordo totalmente 3 12
Total 25 100%

Treinamentos e novas formas de integracao, sociabilidade e conduta ética

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 5 20
Concordo Parcialmente 7 28
N&o concordo nem discordo 5 20
Discordo Parcialmente 2 8
Discordo totalmente 6 24
Total 25 100%

Me sinto a vontade em trabalhar na empresa, as mudancas atendem as minhas necessidades

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 9 36
Concordo Parcialmente 11 44
N&o concordo nem discordo 1 4
Discordo Parcialmente 2 8
Discordo totalmente 2 8
Total 25 100%

Fonte: Questionario de pesquisa.
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4.3.4 Motivacao

A oportunidade de crescimento permite observar o quanto a empresa valoriza o
funcionario, investigando possibilidades de desenvolvimento e a seguranga no emprego
(HITZ, 2010 apud Siqueira et al 2017).

Na Tabela 4 é possivel analisar a influéncia na QVT sob a visdo dos empregados
diante da implementacdo de praticas de incentivo de permanéncia na empresa e motivagao
para o trabalho. Archer (apud BERGAMINI;CODA, 1997), que define motivacdo como uma
inclinacdo para a acao que tem origem em um motivo (necessidade), um aspecto motivador
nada mais € que um motivo, uma necessidade, por definicdo. Através do estudo, pode-se
analisar na Tabela 4 que 44% da amostra percebem moderada influéncia sobre as praticas de
permanéncia e 28% tem a percepc¢do de grande influéncia na QVT, totalizando 72% , sendo
que apenas 12% ndo percebeu nenhuma influéncia e 4% baixa influéncia. Diante dos dados
levantados, pode-se relatar que os funcionarios se sentem motivados a permanecerem na
empresa.

O que confirma esse relato na Tabela 4, onde encontra-se as respostas dos
entrevistados em relacdo a sensacdo de seguranca e de estabilidade diante das mudancas
promovidas pela empresa. Dos entrevistados, 44% da amostra percebe um impacto moderado
e 32% um grande impacto, ambos somam mais de 75% do total dos pesquisados. Apesar de
24% nao perceber nenhum impacto, é possivel analisar o grau positivo de influéncia na QVT
diante das mudancas implementadas na empresa.

Tabela 5 — Motivacdo
As praticas de permanéncia na empresa estimulam as pessoas a continuar na empresa.

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 7 28
Concordo Parcialmente 11 44
Nao concordo nem discordo 3 12
Discordo Parcialmente 1 4
Discordo totalmente 3 12
Total 25 100%

As mudancas promovem sensacao de seguranca e de estabilidade no emprego.

Frequéncia absoluta Freq. relativa(%)
Concordo totalmente 8 32
Concordo Parcialmente 11 44
Nao concordo nem discordo 0 0
Discordo Parcialmente 0 0
Discordo totalmente 6 24
Total 25 100%

Fonte: Questionario de Pesquisa
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do presente estudo foi identificar a a influéncia das mudancas
organizacionais na QVT dos empregados da Imobiliaria Andnima.

Estabelece Lines (2005) que a mudanca organizacional é variavel e pode também ser
planejada na estrutura formal da organizagdo, processos ou sistemas e tem como objetivo
atingir as metas organizacionais, 0 que permite estabelecer que resulta em um conjunto de
eventos que ocorrem no contexto interno da organizacgéo.

Os empregados por sua vez, podem ver a mudanga como uma oportunidade ou como
uma ameaca para sua vida pessoal e profissional, criando sentimentos de incerteza e
ambiguidade (Seijts e Rorberts, 2011) que podem afetar a percep¢édo da satisfagéo no trabalho.
Diante de mudancas, impactos e incertezas o estudo realizado na Imobiliaria anénima da
cidade de Dourados-MS teve como objetivo analisar a sob a visao dos empregados diante das
mudangas implementadas na organizacdo qual a influéncia que essas mudangas causam na
QVT desses funcionarios. Quanto a esse objetivo o estudo mostrou que os empregados
percebem as mudancas que a empresa promove nas areas pesquisadas e quanto ao impacto
sob a visdo dos empregado houve melhorias na QVT em todas as areas pesquisadas

Em relacdo aos objetivos especificos quanto as caracteristicas dos respondentes, 0
estudo revelou que o puablico feminino ocupa o maior nimero dentro do quadro de
funcionarios, os funcionarios sao em sua maioria jovens, e o grau de escolaridade revelou que
muitos possuem somente o ensino médio. Os funcionarios tem como predominancia o cargo
de Auxiliar administrativo e o tempo de servico na empresa é bastante variado.

Quanto a pergunta formulada inicialmente para o estudo “Mudancgas organizacionais
implementadas influenciam na qualidade de vida no trabalho?” O estudo mostrou que as
mudancas causaram, sob a perspectiva dos funcionarios, em sua grande maioria houve de
moderado a grande influéncia nas areas pesquisadas.

Com o modelo de Walton (1973) foi possivel abordar areas da rotina administrativa e
ao ter como base algumas de suas categorias, assim foi possivel obter resultados claros e
objetivos do estudo desejado. Nesse sentido afirma-se que o uso do modelo de Walton foi
adequado para obter os resultados desejados para este estudo, para Mdnaco e Guimardes
(2000) “O modelo de Walton ¢ o mais amplo, contemplando processos de diagnosticos de

QVT, levando em consideragdo os fatores intra e extra empresa’”.


http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-76122016000100041&lang=pt#B26
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Mudanca na area salarialpode gerar tanto o contentamento como a decepcao, visto que
0s empregados possuem expectativas pois € o salario que o sustenta em suas necessidades
bésicas e pessoais, seguindo esse raciocinio

Uma das categorias que revelou significativa influéncia na vida dos funcionérios é a
mudanca salarial, mostrando que houve uma melhoria na qualidade de vida do funcionério. O
que pode levar a uma melhoria no seu estilo de vida fora da empresa também, melhorando seu
poder aquisitivo em adquirir bens e proporcionar melhor qualidade de vida a sua familia. O
estudo revelou que as mudangas na politica salarial e reajuste estdo satisfazendo de forma
positiva os funcionarios, o que confirma tal resultado € que 80% estdo satisfeitos com o
salario atual em virtude do cargo que ocupam, evidenciando desta forma influéncia positivo
na qualidade de vida dos funcionarios.

O estudo mostrou que a maioria dos entrevistados esta satisfeito com as mudancas
realizadas nas condicdes de trabalho, portanto tais mudancas possuem influéncia positiva na
QVT dos funcionarios.

A parte de desenvolvimento pessoal buscou analisar se a empresa se preocupa com 0
treinamento dos funcionarios, chefia e geréncia. O estudo mostra que a percepg¢do por parte
dos entrevistados é positiva e percebem alto grau de influéncia na melhoria da QVT.

Oportunidade de crescimento permite observar o quanto a empresa valoriza 0
funcionario, investigando possibilidades de desenvolvimento e a seguranga no emprego
(HITZ, 2010). Com o estudo foi possivel observar que as praticas de permanéncia que a
empresa implementa estdo gerando sentimento de seguranca e estimulam os funcionarios a
permaneceram na empresa, € possivel perceber isso ao analisar que mais de 75% tem uma
percepcéo positiva diante de tais mudancas.

O estudo mostra indicios de positiva influéncia das mudangas implementadas pela
imobilidria na QVT dos funcionarios, no momento que esses funcionarios manifestam
positivamente aos resultados obtidos pelas mudancas.

O estudo apresenta para a Imobiliaria informag6es sobre as mudancas implementadas
com menor indice de concordancia, considerando-se aquela com concordancia parcial que
podem ser melhoradas, melhor realizadas pela imobiliaria de forma que seus empregados
possam ter maior percepc¢éo e influéncia positiva dessas mudancas.

O estudo se limitou a identificar as mudangas implementadas pela organizacédo e se
estas mudancas influenciaram a QVT, porém registra-se que ha necessidade de utilizacdo de

outros instrumentos que possam analisar de forma quantitativa o nivel de influencia sobre a
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qualidade de vida no trabalho e também fazer um estudo com maior profundidade sobre o

elemento proposto pelos autores.
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APENDICE A: Questionario aplicado aos funcionarios da imobiliaria X da cidade de
dourados-MS.

CARACTERISTICAS DO RESPONDENTEZ1-Sexo
() Feminino
() Masculino

2- ldade

( )18-23

( )24-30

( )31-37

( )38-44

() Acima de 45 anos

3- Formacéo académica
() Ensino médio completo
() Superior incompleto
() Superior Completo
() Mestrado

() Doutorado

4- Cargo Ocupado

) Supervisao,

)Encarregado

)Gerente

) Assistente Administrativo
) Auxiliar Administrativo
)Vistoriador

NN NN NN

5- Tempo de servi¢co na empresa
() Menos de 1ano

( )la3anos

( )4ab5anos

( )6a8anos

( )mais de 9 anos

COMPENSACAO SALARIAL

6- A empresa promove mudancas constantes na politica salarial com a finalidade de
reconhecer 0s empregados.

() Concordo totalmente

( )Concordo parcialmente

() Nao concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

( )Discordo Totalmente
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7. Os reajustes salariais concedidos pela empresa ocorrem reconhecendo o desempenho e
produtividade dos funcionarios.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() N&o concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

8 - O salério que recebo em virtude do cargo e responsabilidade que tenho me deixa satisfeito.
( )Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() N&o concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

CONDICOES DE TRABALHO: REGULAMENTOS, ESTRUTURA, E PROCESSOS.

9 - A mudancas que a empresa implementa € visivelmente vista com o propoésito de melhorar
a rotina de trabalho bem como a qualidade de vida do empregado, essas mudancas
demonstram o envolvimento do empregado com a empresa.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Néo concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

10- Os novos regulamentos e regras implementados pela empresa melhoram a rotina de
trabalho.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Néo concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

11- As mudancas estruturais melhoraram a qualidade de trabalho, levando em consideracéo
mobiliario, limpeza, ventilacdo, iluminacdo, espaco de trabalho.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Néo concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

12- As mudancas de processos de trabalho melhoraram a qualidade de trabalho, eliminam
etapas desnecessarias, otimiza o tempo, elimina esforcos desnecessarios..

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Na&o concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente
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13 — Quanto a implementacdo de mudangas na tecnologia, métodos de trabalho ou qualquer
outra mudanga no setor os funcionarios sdo encorajados e sdo envolvidos na solucdo de
problemas, ou sdo consultados.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Na&o concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL

14 — Os treinamentos, orientacdes e capacitacdes para os funcionarios da empresa ou de
setores, geram melhorias no trabalho e atendimento.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Na&o concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

15 — Os investimentos em treinamentos na chefia e lideranca da empresa e setores
melhoraram habilidades e competéncias dos mesmos para liderar

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Na&o concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

16 — A empresa implementa por meio de treinamento novas formas de integracao,
sociabilidade e conduta ética no trabalho a fim de melhorar a relacdo e comunicacéo entre 0s
funcionarios, lideranca e liderados, funcionarios e clientes.

() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Néo concordo nem discordo

() Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

17- Me sinto a vontade em trabalhar na empresa, as mudancas atendem as minhas
necessidades, ela incentiva a capacitacdo e ao estudo.

() Concordo totalmente

) Concordo parcialmente

) N&o concordo nem discordo

) Discordo parcialmente

) Discordo totalmente

(
(
(
(
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MOTIVACAO PARA O TRABALHO E PERMANENCIA NA EMPRESA

18- As praticas de permanéncia na empresa estimulam as pessoas a continuar na empresa.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Né&o concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

() Discordo totalmente

19- As mudancas que a empresa implementa, promove sensacdo de seguranca e de
estabilidade no emprego, com isso as pessoas se sentem motivadas a continuar na empresa.
() Concordo totalmente

() Concordo parcialmente

() Néo concordo nem discordo

( ) Discordo parcialmente

() Discordo totalmente




APENDICE B: TABULACAO DOS DADOS

CARACTERISTICAS DOS RESPONDENTES

SEXO Freqguéncia absoluta Freguéncia relativa (%)
Feminino 18 72
Masulino 7 28

Total 25 100,00%

IDADE Frequéncia absoluta Frequéncia relativa (%)

18-23 8 32

24-30 9 36

31-37 5 20

38-44 1 4

+ de 45 2 8

Total 25 100,00%

FORMAGCAO ACADEMICA

Freguéncia absoluta

Frequéncia relativa (%)

Ens. médio completo 10 40

Superior incompleto 8 32

Superior completo 7 28

Mestrado 0 0

Doutorado 0 0
Total 25 100,00%

CARGO OCUPADO

Frequéncia absoluta

Frequéncia relativa (%)

Supervisao 0 0
Encarregado 0 0
Gerente 1 4
Assistente Adm. 0 0
Auxiliar Adm. 24 96
Vistoriador 0 0
Total 25 100,00%

TEMPO DE SERVICO

Frequéncia absoluta

Frequéncia relativa (%)

Menos de 1 ano 5 20

la3anos 9 36

4 ab5anos 2 8

6 a8 anos 6 24

Mais de 9 anos 3 12
Total 25 100,00%
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COMPENSACAO SALARIAL

6- Aempresa promove mudancgas constantes na politica salarial com a finalidade de

reconhecer os empregados.

Frequéncia absoluta Freq. relativa
Concordo totalmente 7 28
Concordo Parcialmente 10 40
Nao concordo nem discordo 3 12
Discordo Parcialmente 2 8
Discordo totalmente 3 12
Total 25 100,00%

7- Os reajustes salariais concedidos pela empresa ocorrem reconhecendo o
desempenho e produtividade dos funcionarios.

Freguéncia absoluta Freq. relativa
Concordo totalmente 8 32
Concordo Parcialmente 9 36
Nao concordo nem discordo 2 8
Discordo Parcialmente 3 12
Discordo totalmente 3 12
Total 25 100,00%

8- O salario que recebo em virtude do cargo e responsabilidade que tenho me deixa

satisfeito.
Frequéncia absoluta Freq. relativa
Concordo totalmente 7 28
Concordo Parcialmente 13 52
Nao concordo nem discordo 0 0
Discordo Parcialmente 4 16
Discordo totalmente 1 4
Total 25 100,00%
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CONDICOES DE TRABALHO: REGULAMENTOS, ESTRUTURA E PROCESSOS

9- Amudancas que a empresa implementa € visivelmente vista com o propdésito de
melhorar arotina de trabalho bem como a qualidade de vida do empregado, essas
mudancgas demonstram o envolvimento do empregado com a empresa.

Freguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 8 32
Concordo Parcialmente 12 48
Nao concordo nem discordo 1 4
Discordo Parcialmente 3 12
Discordo totalmente 1 4
Total 25 100,00%

10- Os novos regulamentos e regras implementados pela empresa melhoram a rotina

de trabalho.

Freguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 7 28
Concordo Parcialmente 11 44
Nao concordo nem discordo 3 12
Discordo Parcialmente 4 16
Discordo totalmente 0 0
Total 25 100,00%

11- As mudancgas estruturais melhoraram a qualidade de trabalho, levando em
consideracao mobiliério, limpeza, ventilagéo, iluminacao, espaco de trabalho.

Frequéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 19 76
Concordo Parcialmente 5 20
Nao concordo nem discordo 1 4
Discordo Parcialmente 0 0
Discordo totalmente 0 0
Total 25 100,00%
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12-As mudancas de processos de trabalho melhoraram a qualidade de trabalho,
eliminam etapas desnecesséarias, otimiza o tempo, elimina esfor¢cos desnecessarios.

Freguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 9 36
Concordo Parcialmente 14 56
Nao concordo nem discordo 2 8
Discordo Parcialmente 0 0
Discordo totalmente 0 0
Total 25 100%

13- Quanto aimplementacao de mudancgas natecnologia, métodos de trabalho ou
gualquer outra mudanca no setor os funcionérios séo encorajados e sao envolvidos
na solucéo de problemas, ou sdo consultados.

Freguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 8 32
Concordo Parcialmente 8 32
Nao concordo nem discordo 2 8
Discordo Parcialmente 5 20
Discordo totalmente 2 8
Total 25 100%

DESENVOLVIMENTO PESSOAL

14- Os treinamentos, orienta¢cdes e capacitacdes para os funcionarios da empresa ou
de setores, geram melhorias no trabalho e atendimento.

Freguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 12 48
Concordo Parcialmente 6 24
Nao concordo nem discordo 3 12
Discordo Parcialmente 2 8
Discordo totalmente 2 8
Total 25 100%

15- Os investimentos em treinamentos na chefia e lideranca da empresa e setores
melhoraram habilidades e competéncias dos mesmos para liderar.

Freguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 13 52
Concordo Parcialmente 6 24
Nao concordo nem discordo 2 8
Discordo Parcialmente 1 4
Discordo totalmente 3 12
Total 25 100%
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16- Aempresa implementa por meio de treinamento novas formas de integracgéo,
sociabilidade e conduta ética no trabalho a fim de melhorar arelacdo e comunicacao
entre os funcionarios, lideranca e liderados, funcionérios e clientes.

Freguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 5 20
Concordo Parcialmente 7 28
Nao concordo nem discordo 5 20
Discordo Parcialmente 2 8
Discordo totalmente 6 24
Total 25 100%

17- Me sinto avontade em trabalhar na empresa, as mudancgas atendem as minhas
necessidades, elaincentiva a capacitacdo e ao estudo.

Freqguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 9 36
Concordo Parcialmente 11 44
Nao concordo nem discordo 1 4
Discordo Parcialmente 2 8
Discordo totalmente 2 8
Total 25 100%

MOTIVACAO PARA O TRABALHO E PERMANENCIA NA EMPRESA

18- As préticas de permanéncia na empresa estimulam as pessoas a continuar na

empresa.
Frequéncia absoluta Freq. relativa
Concordo totalmente 7 28
Concordo Parcialmente 11 44
Nao concordo nem discordo 3 12
Discordo Parcialmente 1 4
Discordo totalmente 3 12
Total 25 100%

19- As mudancas que a empresaimplementa, promove sensacado de segurancae de
estabilidade no emprego, com isso as pessoas se sentem motivadas a continuar na

empresa.

Freguéncia absoluta

Freq. relativa

Concordo totalmente 8 32
Concordo Parcialmente 11 44
Nao concordo nem discordo 0 0
Discordo Parcialmente 0 0
Discordo totalmente 6 24
Total 25 100%
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Objetivo Geral: Identificar a percep¢do dos empregados da Imobiliaria Andnima sobre o impacto que as mudancas organizacionais implementadas tém

na sua qualidade de vida no trabalho.

1. Objetivos Especificos

Proposicdo de pesquisa

Levantamento e tratamento de dados

2. Caracterizar o dos

empregados

perfil

5. Levantar a identidade de género, faixa etaria,
escolaridade, cargo ocupado e tempo de servico na
empresa.

8. Pesquisa quantitativa anélise do arquivo da
empresa;

9. Pesquisa qualitativa:. Aplicagéo de
questionario.

11. Tratamento: estatistico

3. Mapear as mudancgas ocorridas na
imobilidria no periodo de Janeiro de
2016 a Abril de 2019.

6. Verificar se houve impacto na QVT oriundo das
mudancas  organizacionais  implementadas  pela
imobiliaria, tendo como base a &reas propostas por
Walton: Compensacdo salarial, condi¢cGes de trabalho,
desenvolvimento pessoal, motivacdo para o trabalho.

12. Pesquisa qualitativa: levantamento no arquivo
histérico da empresa;

13. Pesquisa qualitativa: aplicacéo do
questionario,

14-Tratamento: analise descritiva.

4. ldentificar as expectativas e
integracdo do aluno em relagdo ao
Ccurso

Fonte: Elaborado pelo autor.

7. Verificar se o funcionario é motivado a continuar na
empresa.




