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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ uma variavel interna que tem exigido da
organiza¢cdo maior atencdo quando se trata da satisfacio do empregado para exercer seu
trabalho, reduzir o absenteismo, a rotatividade, melhorar o clima organizacional e desenvolver
as competéncias. Este estudo tem como objetivo analisar a percep¢dao dos estudantes da
Universidade Federal da Grande Dourados, institui¢cao publica federal de ensino superior na
cidade de Dourados MS sobre a (QVT), recorrendo-se do ponto de vista tedrico-metodologico
as contribuicdes de diversos estudiosos sobre a tematica, foram importantes com destaque
para Walton (1973) substanciais a elaboragdo dos instrumentos avaliativos, bem como, o
devido tratamento dos dados. A estratégia do estudo foi o quantitativo apoiado pela pesquisa
de campo. O universo de pesquisa foram 233 alunos, regularmente matriculados no curso no
segundo semestre letivo de 2016, porem foram coletados 96 respostas ao todo. Os dados
foram coletados por meio do questionario estruturado, conforme recomenda Fernandes (2012)
contemplando 38 perguntas em 8 categorias. Os resultados apontam que a percepgdo dos
alunos em relagdao a QVT, ¢ positiva, mostrando — se que no quesito relevancia social, merece
de uma atencao por parte das empresas, a pesquisa nos mostrou que em alguns aspectos como
compensagao de salarios e beneficios, na percepcao dos alunos as empresas nao sao justas e
adequadas.

Palavras - Chave: QVT, IPES, Percepcao.



ABSTRAT

Quality of life at work (QWL) is an internal variable that has required the organization to pay
more attention when it comes to employee satisfaction in order to perform its work, reduce
absenteeism, turnover, improve organizational climate and develop skills. This study aims to
analyze the perception of the students of the Federal University of Grande Dourados, a federal
public institution of higher education in the city of Dourados MS about the (QVT), using the
theoretical and methodological point of view to the contributions of several scholars on
(Walton, 1973) were important to the elaboration of the evaluation instruments, as well as due
treatment of the data. The study's strategy was quantitative supported by field research. The
research universe was 233 students, regularly enrolled in the course in the second semester of
2016, but 96 responses were collected in all. The data were collected through the structured
questionnaire, as recommended by Fernandes (2012) contemplating 38 questions in 8
categories. The results show that the students' perception of the QWL is positive, showing that
in the social relevance question deserves attention from the companies, research has shown
that in some aspects such as compensation of wages and benefits, Students' perception of
business is not fair and appropriate.

Key words: QVT, IPES, Perception.



1- INTRODUCAO

A QVT (QVT) busca o equilibrio entre os objetivos dos colaboradores e gestores por
meio da interagdo entre as exigéncias e as necessidades de ambas as partes, visando melhorias
na satisfacdo e nos resultados de producdo. Acredita-se que um problema aparente ¢ que
muitas organizagdes nao se preocupam com a QVT, para seus colaboradores, com isso os
mesmos nao tem motivagdo para o desempenho de suas atividades. Para Andrade (2012) As
pessoas devem ser consideradas recursos, isto é, como portadores de habilidades e
conhecimentos, que auxiliam no processo produtivo e crescimento empresarial, porém, ¢
importante ndo esquecer de que essas pessoas sao humanas, formadas de personalidade,
expectativas, objetivos pessoais, € possuem necessidades.

Por outro lado, procura se saber qual a origem da QVT, Moretti, e Treichel, (2005)
apontam que origem do movimento de QVT ndo ¢ uma discussdo do século XXI, pois essa
discussdo ja remonta os anos 1950, incluindo-se a discussdo no ambiente empresarial
inclusive quando se estuda a abordagem sdcio-técnica. Na década de 1960, com os avangos
das abordagens e teorias voltadas ao bem estar dos empregados no trabalho, com vistas a
reducdo das doencas fisicas e mentais, tomaram impulsos, iniciativas de cientistas sociais,
lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca de melhores formas de organizar o
trabalho a fim de minimizar s6 efeitos negativos do emprego na saude e bem estar geral dos
trabalhadores.

Dentre os autores que tratam das referéncias de QVT, destacam-se Walton (1973), e
Hackman e Oldham (1975). Para Walton (1973), que desenvolveu um modelo de investigacao
que foi adotado para realizacdo desde trabalho, a QVT ¢ uma variavel que depende
estreitamente do equilibrio entre trabalho e outras esferas da vida, do papel social da
organiza¢do e da importancia de se conciliar produtividade com QVT. O modelo proposto
por Walton (1973) contempla os seguintes fatores: compensacgdo justa e adequada; condi¢des
de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; chances de crescimento e seguranca;
integragdo social na empresa; constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia
social do trabalho.

Ao falar sobre o desenvolvimento de estudos sobre QVT Costa, et al. (2013) dizem
que essa linha de pesquisa vem sofrendo influéncias de varias recentes teorias, principalmente
as que abrangem comportamentos, que buscam satisfacao e maior produtividade por meio do

enriquecimento do trabalho.
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Para melhor elucidar a defini¢do do conceito de QVT Hackman e¢ Oldham (1975),
dizem que a QVT esta fortemente associada aos aspectos de motivacdo interna, satisfacdo no
cargo e enriquecimento do cargo e que de certa maneira esta associada a politica de recursos
humanos de uma organizagao. Nessa perspectiva de Hackman e Oldham (1975), a gestao de
QVT deve basear-se nos seguintes fatores: na for¢ca de necessidade de crescimento do
trabalhador; percep¢dao do significado da tarefa (variedade de habilidades, identidade da
tarefa), significado da tarefa, autonomia e tarefa. Assim, se percebe que ha semelhancas entre
os modelos propostos por esses autores. Os elementos acrescentados por um ou outro autor,
na realidade auxiliam a ampliar o escopo sobre esta varidvel e proporcionar aos estudiosos um
leque maior de opgdes de estudo e analise no ambiente organizacional.

O Projeto Pedagogico - PPC do curso de administracao estabelece que “O estudante
do curso de administragdo da UFGD se prepara para ser um profissional capaz de gerir
organizagdes como empresas, industrias, 6rgaos publicos, entre outras. Tem como proposito
formar bacharéis em Administragdo, comprometidos com a busca da exceléncia, éticos e
socialmente responsdveis, com uma visdo critica, construtiva e empreendedora capaz de
contribuir efetivamente para o progresso econdmico e social do pais. (PPC, 2014 p.15).

Assim, se almeja formar um profissional conectado as mudangas, as inovagdes
tecnologicas e as transformagdes sociais, capaz de alcangar os objetivos das organizacdes em
que atuar o curso ¢ estruturado em sua matriz curricular que contempla em seus componentes
curriculares a o estudo da qualidade de Vida na disciplina de Gestdo de Pessoas II. A
qualidade de vida pode ser tratada também como tema transversal em disciplinas como
marketing, gestdo publica, contelidos esses que possibilitam o estudante a compreender a
realidade organizacional e a importancia da QVT.

Dentre as habilidades e competéncias ensejadas pelo curso “formacao humanistica e
visao holistica que o habilite a compreender o meio social, politico, econdomico, cultural onde
estd inserido; reconhecer e definir problemas, equacionar solugdes, pensar estrategicamente,
introduzir modificagdes no processo produtivo, atuar preventivamente, transferir e generalizar
conhecimentos e exercer, em diferentes graus de complexidade, o processo da tomada de
decisdo; (PPC, 2014). Neste contexto do perfil do Bacharel em administra¢ao ¢ que o estudo
tem como objetivo Identificar as percepgdes dos estudantes de administracdo em relagdo QVT
na organizacdo em que trabalham, com base os conhecimentos obtidos em seu curso.

Este estudo esta dividido em cinco se¢des: Na primeira, apresenta-se a introducao, ¢ a
justificativa do estudo, onde se apresenta a contextualizagdo, composta pela apresentacdo de

objetivos gerais e especificos e a justificativa. A segunda secdo contempla o embasamento
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teorico que permitiu a realizagdo de uma pesquisa ancorada em estudos ja realizados, Na
terceira se¢do sdo descritos os procedimentos metodoldgicos da pesquisa enfocando a
classificagdo do estudo, o publico - alvo e as técnicas de coleta de dados, para finalizar o
estudo apresentam-se os resultados obtidos, contribui¢des e referéncias bibliograficas que
serviram de fundamentagdo tedrica para o referido. Na ultima se¢do, apresentam-se os dados

obtidos e a percep¢ao dos alunos objetos de estudo desta pesquisa.

1.1 Objetivo Geral

Identificar as percepcdes dos estudantes do curso de administragdo que trabalham e

que nao trabalham em relagdo a QVT na organizagao.

1.1.1 Objetivos Especificos

1 — Analisar as categorias sobre a QVT, proposto por Walton (1973) na visdo dos
graduandos do curso de Administragao da IPES

2 — Conhecer na visdo dos alunos que trabalham os aspectos que podem influenciar na
QVT;

3- Identificar a partir de um diagnostico as categorias de QVT que necessitam de mais

aten¢do nas empresas onde os estudantes trabalham;

1.2 Justificativa

Para Freitas e de Souza (2009, p.136) “A QVT relaciona-se com a mobilizagdo, o
comprometimento pessoal, a participacdo com o bem-estar do funcionario na execucao da
tarefa na empresa. Nessa perspectiva de Freitas e de Souza (2009. A QVT ¢ considerada um
tema de ampla importancia para ser discutido e investigado para se saber a satisfagdo ou a
avaliacdo que as pessoas fazem do ambiente de trabalho e das condig¢des fisicas, estruturais e
psicoldgicas que predominam em uma organizagao.

Estudos sobre a QVT junto a estudantes do curso de administragdo pode trazer novos

conhecimentos para a organizagdo e para o estudante, que passa, a conhecer a realidade



15

organizacional, bem como a visdo dos estudante que domina ou ndo domina o tema , com
vistas a promover discussdes e apresentar elementos para melhoria das condigdes
insuficientes na organizagao.

A decisdao em conhecer a visdo dos estudantes de administragdo sobre a QVT da
organiza¢do em que supostamente atuam e a visdo dos mesmos sobre o que consideram que
os deixam satisfeitos ou insatisfeitos na organiza¢do quando se trata da QVT. Se justifica pela
a contribuicdo que estudos como esse possam complementar o escopo dos estudos sobre
QVT.

Enfim, acredita-se que o desenvolvimento do estudo poderd contribuir identificando
melhorias, para diferentes setores, identificando pontos negativos em relacdo a percepgao dos
funcionarios, diante disso, possibilitando as empresas, a identificar os seus pontos fracos
aumentando assim a competividade. A pesquisa surge com o interesse de analisar a percepgao
dos entrevistados perante as dimensdes e indicadores que Walton (1973), que propds em seu
modelo de QVT, identificar critérios que refletem na satisfacdo e insatisfacdo nas relagdes do

trabalho.



2 - REVISAO TEORICA

Nesta se¢ao sdo apresentadas as teorias e abordagens que sustentam a base teodrica para
entender o fendmeno em estudo, compreendendo também as teorias relacionadas a
administracdo, sendo assim, a revisao teorica abordara as teorias da origem da administracao,
levando em consideragdo a qualidade de vida, satisfagdo/insatisfacio e por fim a

demonstragdo do modelo de Walton (1973).

2.1 Qualidade de vida no Trabalho no trabalho: Origem e Evolucao

De acordo com Moreira e Goursand (2005), nos dias de hoje os problemas de saude
sdo tratados sem levar em consideracdo o ambiente de trabalho dos colaboradores. Sendo
assim precisamos entender que os funcionarios estdo todo o tempo em conflito entre a
satisfacao de suas necessidades e as pressoes de seu meio social.

Assim como em toda abordagem e fendmenos estudados, identificar os conceitos em
estudos ¢ de fundamental importancia para se entender as premissas e caracteristicas que
delineiam o fenémeno. Para Maximiano (2007), os conceitos sobre a QVT, comecaram a
surgir a mais de 25 séculos, porem eles ainda sdo atuais, por abranger temas como produtos,
servicos, e tarefas, a QVT, surge com o foco de facilitar e propor satisfagdo e bem estar aos
funciondrios, a mesma pode ser dita como uma preocupagdo com trabalhador desde o inicio
de sua existéncia.

Segundo Sant' Anna e Moraes (1998), a QVT, surgiu na antiga civiliza¢ao, quando os
homens ja tinham a consciéncia de que era preciso desenvolver novas técnicas e ferramentas
para tornar o trabalho menos desgastante e mais compensatorio, possibilitando, assim, um
maior desempenho, satisfagdo e produtividade no trabalho.

Conforme o estudo sobre a QVT de Fernandes, (2009), foi a partir de 1950, quando
surgiu a abordagem sécio-técnica que se tem inicio os estudos sobre a QVT, com o objetivo
de melhorias na forma de trabalho, miminizando os efeitos negativos, que o dia a dia do
trabalho possa causar na saude e bem estar dos trabalhadores.

Na década de 70, surgiu nos Estados Unidos o movimento pela QVT devido a

preocupacdo com a competividade internacional, e pelo grande sucesso dos programas



japoneses, centrados nos trabalhadores, no quadro n°. 1 verifica-se a evolugdo do termo QVT

e suas caracteristicas em diferentes periodos.

Quadro 01: Evolugdo da QVT

Concepgdes Evolutivas

Caracteristicas

QVT como variavel
(1959 — 1972)

Investiga-se como melhorar a qualidade de vida para o
trabalhador, ¢ a reacdo do mesmo em relagdo ao
trabalho.

QVT como abordagem
(1969 — 1964)

O foco ¢ voltado para o trabalhador antes do resultado,
mais a0 mesmo tempo buscava trazer melhorias para o
trabalhador e para os gestores.

QVT como método
(1072 — 1975)

Uma abordagem de métodos ou técnicas para melhorar
o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais

produtivo e satisfatorio, a QVT, era vista como
enriquecimento de cargos com integragdo social e
técnica.

Declaracao sobre a natureza do trabalho as relagdes dos
funciondrios com a organizagdo, o0s termos
administragcdo participativa e democracia eram ditas
como idéias do movimento QVT.

QVT como movimento
(1975 — 1980)

QVT como tudo Competigdo estrangeira, problemas de qualidade,

(1979 — 1982) baixas taxas de producdo, e outros problemas
organizacionais.

QVT FUTURO Caso algum projeto relacionado a qualidade de vida

ndo der certo, sera visto como um “modismo”
passageiro.

Fonte: Fernandes (1996, p 42) Adaptado pela académica

Ainda se referenciando ao conceito de QVT para Telles (2005) termos gerais refere-se
aos esfor¢os que objetivam melhorar ou humanizar a situacdes de trabalho através de solucdes
que visem reformular cargos e torna-los mais produtivos para as empresas e mais satisfatorios
para os funcionarios.

Conforme as concepgdes citadas pelos autores no quadro 01, a QVT, envolve o
trabalhador em todo seu ambiente de trabalho, e busca propor melhorias para o mesmo, tendo
como foco ambas as partes, ou seja, a empresa € o colaborador.

A QVT envolve aspectos relacionados a motivagdo, satisfacdo, estilos de lideranca,
condicdes de trabalho, entre outros, com a diversidade de conceitos de acordo com Fernandes
(1996), percebemos a importancia de aprofundarmos os estudos sobre o tema, ressaltando que
um dos principais autores sobre a QVT ¢ Walton (1973), que trabalha com a ideia de que a
QVT ¢ calcada em humaniza¢do do trabalho e responsabilidade social da empresa, em que
envolve o entendimento da necessidade dos colaboradores, através da reestruturagao de
cargos e formas novas de organizar o trabalho, aliando isso a formag¢do de equipes de trabalho

com maior poder de autonomia e melhoria do meio organizacional, no que consiste em
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aproveitar as habilidades mais refinadas dos trabalhadores, buscando assim um ajustamento
entre tecnologia, tarefas e empregados.

Para Werther & Davis (1983), o crescente interesse em melhorar a QVT demonstra
claramente a evolugdo da sociedade em geral e o nivel de instru¢do das pessoas. A
democratizagdo nas relacdes de trabalho fez com que cada vez menos os trabalhadores
aceitassem, de maneira acomodada, o autoritarismo de seus superiores, isso se explica através
da evolugdo do conhecimento e dos meios de informagdes tdo proximos hoje de nossos
cidadaos, fazendo com que cada vez mais as pessoas sejam esclarecidas com maior rapidez
sobre o que acontece e exijam solugdes para os problemas enfrentados, obrigando que seus
dirigentes acompanhem de maneira agil as renovacdes e se adaptem de forma continua a esta
evolucao.

Neste Século XXI o conceito de QVT também esta sendo adotado pelas empresas que
buscam ser altamente competitivas em mercados cada vez mais globalizados. Hoje ha uma
unanimidade na certeza que o fator humano ¢ o principal elemento diferenciador, e o agente

responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negocio. Nascimento, Fabio et al (2012).

2.2 - Ambiente Organizacional

O ambiente organizacional envolve toda a estrutura externa da empresa, o que acaba
tendo relagdo com os aspectos social, politicos, economicos € humanos, principalmente das
pessoas que freqiientem o ambiente. Sabe-se que para atingir a eficiéncia ndo depende
somente dos incentivos salariais, mas também de todas as condi¢des que garantam o bem
estar dos colaboradores dentro da organizagao, Chiavenato (2006).

As principais fungdes da empresa de acordo com Fayol sao de que toda a organizagao
deve ser dividida em seis fungdes: Administrativas, Técnicas, Comerciais, Financeiras, de
seguranga, Contébeis.

Quanto as fung¢des da organizagao o trabalho de Fayoll, divide-as em fung¢des técnicas
que estdo relacionadas com as fungdes de bens e servigos; as funcdes comerciais com a
compra e a venda; as fungdes financeiras que estdo relacionadas a procura e gerencia de

capitais; fun¢des de seguranca que estdo relacionadas com a protecdo e conservagdo de bens;

! Jules Henri Fayol (Istambul, 29 de Julho de 1841 — Paris, 19 de Novembro de 1925) foi um engenheiro de
minas francés, um dos teoricos classicos da Ciéncia da Administracdo, sendo o fundador da Teoria Classica da
Administragdo
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funcdes contdbeis relacionadas com os inventdrios, registros e balancos, e as fungdes
administrativas responsavel pela integracdo das outras cinco fungdes.

Quanto a formagao do ambiente organizacional Daft (2002), afirma que esse ambiente
organizacional ¢ a unido de fatores externos, que sao levados em consideracdo na tomada de
decisdo. Segundo o autor a organizacdo ¢ definida a partir dos servigos, mercado, localizacao
geografica, produtos e servigos, nos quais serdo usados pelas empresas para alcangar metas,
interagindo com clientes, e fornecedores, assim, entende - se, para Daft (2002), que o
ambiente externo ¢ influenciado de duas maneiras, a primeira ¢ a necessidade de informacgao
relacionada ao ambiente, ¢ a segunda ¢ a necessidade de recursos que sdo trazidos do
ambiente, ainda conforme o pensamento de Daft (2002), as empresas ndo devem se limitar
quando forem acompanhar as mudangas, mas sim precisam desenvolver uma visao geral dos
fatos acorridos.

No contexto do estudo organizacional entende-se que as organiza¢des podem ser
vistas como sistemas vivos, pois elas precisam do ambiente em que atuam para a satisfagao de
necessidades, essa teoria surgiu baseada na teoria de sistemas, desenvolvida através dos
estudos de Nobert Wiener” cujo suas principais caracteristicas, segundo Chiavenato (2003)
sdo: Os sistemas apresentam caracteristicas proprias que ndo sao encontradas em nenhum dos
elementos isolados; O sistema ¢ um conjunto de unidades reciprocamente.

Através desses conceitos entendemos que todo sistema tem propodsitos ou objetivos, e
que na medida em que o sistema sofre mudangas, o ajustamento sistematico ¢ continuo. Vieira
(2013), diz que as organizagdes sao um conjunto de pessoas, pois sao elas que as representam.

Nesta logica, para Vieira (2013), As maneiras como as pessoas se comportam,
decidem, agem, trabalham, executam, melhoram suas atividades, cuidam dos clientes e
administram os negdcios das empresas varia em grandes dimensoes.

Em sua perspectiva ao tratar da importancia das pessoas Vieira (2013) nos diz que a
orientacdo base das organizacdes sdo as pessoas, € por isso ha uma grande variacao dentro das
empresas, as agdes e atividades dos funcionarios dependem da visdo de cada individuo, pois
sdo eles os responsaveis por decisdes importantes nas quais podem afetar o futuro da

organizagao.

% Norbert Wiener (Columbia (Missouri), 26 de novembro de 1894 - Estocolmo, 18 de marco de 1964) foi um
matematico estadunidense, conhecido como o fundador da cibernética.



20

2.3 Gestio de Pessoas e QVT

Considerando o contexto tradicional da Gestdo de Pessoas, os colaboradores sdo
considerados recursos necessarios para que as organizagdes possam alcancar seus objetivos de
producdo por meio da realizagdo de um ou mais trabalho. Para Oliveira (2006), as novas
diregdes de trabalho para o setor de recursos humanos estdo associadas ao tamanho das
empresas € alguns segmentos industriais mais dinamicos, variando o comprometimento,
fornecimento e envolvimento dos trabalhadores, pelo uso estratégico das politicas de RH,
apresenta maior importancia entre as organizagdes pertencentes aos setores mais dinamicos.

Segundo Carpinetti (2008), a valorizacdo do setor de recursos humanos pelas grandes
empresas demonstra a importancia do capital humano para os objetivos da mesma.

A indicacdo da QVT esta voltada aos trabalhadores, como defensores de merecida
importancia pela empresa, diferentes colaboradores, de niveis diferentes sdo colocados como
parceiros, € ndo mais como parte dos recursos humanos, interagindo nas organizagdes de
forma harmoniosa, mantendo sua integridade mental, e fisica, sendo valorizados como
pessoas, considerando os fatores psicoldgicos, econdmicos, politicos e sociais do funcionario.

Conforme orienta Fernandes, (2009), surgimento da revolug¢do industrial se deu em
1776, onde foram criados mecanismos em que era possivel potencializar os trabalhos, por
conta do vapor que era introduzido, no qual se dava o movimento das engrenagens, essa
caracteristica gerou uma nova visdo em relacdo ao trabalho, provocando mudangas na
estrutura econdmica, politica e social da época, tornando- se uma referencia.

A organizacdo do Século XXI apresenta uma configuracdo que a distingue dos
cendrios tradicionais dos séculos XIX e XX o que a torna mais dinamica e flexivel para
enfrentar novos desafios do Século XXI.

Ao se referir aos desafios das organizagdes industriais, Chiavenato (2004) ponta a
revolucdo industrial como um marco industrial e afirma que esta era foi dividida em fases,
sendo que a primeira se da entre os anos de 1780 a 1860, iniciando a mecanizagdo da industria
e agropecuaria, melhorias na comunicagao e também no transporte, ja a segunda entre 1860 a
1914, onde materiais foram sendo substituidos, o vapor pela energia elétrica, o surgimento de
novas formas de organizacdes capitalistas entre outras, analisando essas duas fases, podemos
compreender que as mesmas tiveram papel fundamental para o crescimento das empresas e
para o avanco do setor de recursos humanos.

Quanto as organizacdes modernas no contexto do Século XXI, diz Ribeiro (2006), que

as organizacdes existentes hoje, trazem algumas caracteristicas da era industrial, no momento
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em que nas maiorias das vezes o foco estd no produto em si, a tecnologia ¢ usada no
desenvolvimento e fabricacdo do mesmo, onde as fabricas permitem a criacdo de uma grande

variedade de produtos. Quanto a era pos industrial Ribeiro (2006), diz que:

A era poés-industrial vivenciou também o nascimento da automagdo flexivel. A
natureza do trabalho foi amplamente repensada, tornando-o mais intelectual. O
trabalho em grupo e entre grupos ganhou espago e o trabalhador multifuncional
tornou-se uma necessidade em diversos setores industriais. Funcionarios mais
produtivos e mais bem pagos, resultado da demanda de trabalho nas fabricas com
sistema produtivo com caracteristicas do periodo poés-industrial, tornaram-se clientes
que exigem um numero maior de escolhas e novos e diferentes produtos. (RIBEIRO,
2006, p 02).

Neste contexto de mudangas e avancos dos mercados rumo a diversificacdo,
globaliza¢do dos negodcios e sustentabilidade como responsabilidades as empresas procuram
desenvolver estratégicas que possam contribuir para melhorar seus desempenhos, nos ultimos
tempos, a area de recursos humanos vem crescendo, deixando de lado o modelo operacional e
criando um modelo estratégico. Ribeiro (1999) nos mostra que as empresas que administram
de forma estratégica a area de recursos humanos, consegue obter vantagens competitivas,
apresentando mudangas em cada funcdo desenvolvida e em cada atividade, ficando sob
responsabilidade do setor de recursos humanos, tomando-se, assim atitude com o foco de
desenvolver vantagens desejadas, cuidando assim da aprendizagem, do clima organizacional

entre outros fatores.

2.4 Qualidade de vida no trabalho: seus Conceitos e Comparacoes

Com diferentes conceitos, a QVT ¢ vista como uma agdo para facilitar ou trazer
satisfacdo e bem estar para os trabalhadores de determinada organizagao, com vista o alcance
da realizagdo do trabalho com qualidade de vida do trabalhador e qualidade técnica dos
processos. Ao remontar a historia sobre as agdes para melhoria das condigdes de trabalhos
constata-se que no periodo denominado como proto-histdria, a invengdo da roda, cerca de
4.000 a.C., proporcionou a substitui¢do dos antigos trends por carros de duas e quatro rodas.
Esse fato revolucionou a vida humana, pois facilitou ndo s6 a sua locomog¢ao, mas também o
transporte de cargas, e melhorou sua qualidade de vida.

Alguns estudiosos defendem que a QVT pode ser entendida com uma estratégia, cujo

“foco principal volta-se para a conciliagdo dos interesses dos individuos e das empresas, ou
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seja, a0 mesmo tempo em que melhora a satisfacdo do trabalhador, melhora a produtividade
da organiza¢dao” (FERNANDES, 1996).

Para Werther e Davis (1983) Para que uma instituicdo melhore a QVT de seus
colaboradores, ¢ necessario reunir esfor¢cos para tentar estabelecer cargos mais satisfatorios e
produtivos. Para tanto, precisa-se da implementacdo de diferentes técnicas que visem a
reformulagdo dos cargos e fun¢des de uma organizagdo, contado também com participagao
dos trabalhadores envolvidos nesse processo.

De acordo com Ferreira ¢ Mendes (2004) A QVT ¢ resultante do conjunto de agdes
individuais e grupais levadas a efeito nas organizacdes, com vistas ao alcance de um contexto
de producdo de bens e servicos no qual as condi¢des, a organizacdo e as relacdes sociais de
trabalho contribuem para a prevaléncia do bem-estar de quem trabalha.

Por outro lado Rocha e Fernandes (2007) Abordam dois aspectos importantes: a
subjetividade, que considera a percep¢do da pessoa sobre o seu estado de saude e sobre os
aspectos ndo médicos do seu contexto de vida; e a multidimensionalidade, que se refere ao
reconhecimento de que o construto ¢ composto por diferentes dimensoes.

Para Vieira e Hanashiro (1990) a QVT tem por objetivo melhorar as condigdes de
trabalho e também todas as demais fungdes, atua também nas varidveis ambientais,
comportamentais e organizacionais a fim de possibilitar humanizacdo do setor produtivo e,
obter resultados mais satisfatorios, seja para o colaborador, seja para a instituigdo
empregadora.

Chiavenato (2004) assimila duas posi¢des: a reivindicacao dos funcionarios quanto ao
bem-estar e satisfacdo no trabalho; e o interesse das organizacdes quanto aos seus efeitos
sobre a produtividade e a qualidade. Para alcancar elevados indices de qualidade e
produtividade, as organizacdes precisam de pessoas motivadas que participem ativamente dos
trabalhos e que sejam adequadamente recompensadas.

William Westley (1979) Classifica e aborda quatro indicadores quanto a QVT:
politico, econdmico, psicolégico e socioldgico. Os problemas politicos trariam como
conseqiiéncia a inseguran¢a; o econOmico, a injusti¢a; o psicoldgico, a alienagdo e o
sociologico, a anomia.

Quando as condi¢des de trabalho na empresa do Século XXI, para Moretti (2003)

(...) os seres humanos precisam de condi¢des, que ndo s3o sO racionais, para
expressar sua capacidade de trabalhar. Eles necessitam de remuneragdo justa em
relacdo ao que fornecem como trabalho, condig¢des fisico-psicologicas propicias e
agradaveis ao trabalho, ¢ beneficios sociais além do trabalho que preencha o restante
do espaco ndo ocupado inteiramente pela racionalidade inseparavel e necessaria a
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organizagdo. Se ndo houver uma preocupagdo com a condigdo humana global dentro
do trabalho, ndo se podera entender o que seja QVT, pois o ser humano ndo ¢ uma
simples peca. Na realidade, eles sdo funcionarios, mas antes de serem, sdo seres
humanos. Isto nao significa que, dentro da organizagdo, fagam o que quiserem, mas
que ao trabalhar, possam ter condig¢des dignas da palavra ser humano. (MORETTI
2003 p. 08).

Nessa perspectiva de Moretti (2003), a QVT define-se como uma forma de
pensamento que envolve pessoas em seu trabalho e empresas, onde aspectos importantes sao
destacados como bem-estar e eficiéncia, e o que acaba envolvendo a participacdo dos
trabalhadores em decisdes importantes relacionados a organizacdo. Quando uma pessoa
comeca a trabalhar, ela passa ha atuar do seu jeito real, buscando uma QVT, que possui em
sua vida particular

Estudos sobre a QVT, mostram que a preocupagdo com o trabalho, passaram por todas
as escolas da administracdo, cada uma com seu conceito, mas todas com o objetivo de
explicar como as pessoas agem em seu trabalho, como se sente, e de que forma ocorre o
mesmo, porem todas sugerindo como administrar esses fatores. Para Nascimento (2012) A
QVT implica um profundo respeito pelas pessoas para alcangar niveis elevados de qualidade e
produtividade, as organizagdes precisam de pessoas motivadas, que participam ativamente
nos trabalhos que executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas
contribui¢des. (NASCIMENTO 2012, p 65).

Afirma Nascimento (2012), que a QVT ¢ uma varidvel presente nas empresas que
buscam um mercado competitivo, em um pais cada vez mais globalizado, nessa perspectiva
se tem a certeza que o fator humano ¢ o principal diferencial, e o agente responséavel pelo
sucesso de qualquer organizagao em que atua. Porém, se tiver as boas condigdes necessarias

para atuar nessa organizagao.

2.5 Influencia da QVT na vida do trabalhador

O estudioso Walton (1973) idealizador das dimensdes para o estudo da qualidade
QVT, formulou uma das primeiras defini¢des sobre esta varidvel e pode ser considerado o
precursor de uma abordagem cientifica ainda hoje largamente citada. Para esse autor, QVT
refere-se a humanizacdo no ambiente de trabalho, ele desenvolveu um modelo teorico
composto por oito fatores analiticos: compensagdo justa e adequada; condi¢des de trabalho;

uso e desenvolvimento das capacidades; chances de crescimento e seguranga; integracao
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social na empresa; constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida; e relevancia social do
trabalho. (DE MEDEIROS, 2011).

Afirma Rodrigues (1994) que muitas sdo as interpretacdes para a QVT elas podem
passar pelo diagnostico medico, ou ate mesmo pelos elementos estruturais de uma
organiza¢do, porém a idéia sempre esta voltada para satisfazer o trabalhador no
desenvolvimento de seu trabalho. Assim, entende-se que QVT tem uma relagdo importante
entre o trabalho e o ser humano, entendendo entdo que a énfase ¢ voltada para os aspectos
motivacionais e psicoldgicos do trabalho, exigindo das empresas maior atengdo para os

acontecimentos e agdes nesta area.

2.6 Modelo proposto por Walton (1973)

As empresas estdo investindo cada vez mais nas pessoas dentro da organizagdo,
diferente do tempo, em que seus investimentos eram Unicos € exclusivos para produtos e
servicos, conforme os pensamentos de Fernandes (1996), a QVT alcanca resultados e aumenta
o interesse dos individuos da organizacdo, ou, seja, aumentando a satisfacdo,
consequentemente aumenta da produtividade da empresa.

Entre os modelos usuais o de Walton (1973) ¢ adotado por estar relacionado com a
QVT, o autor associou oito dimensdes para avaliar a qualidade de vida, conforme demonstra o

quadro n° 2:

Quadro 2: Avaliacdo da qualidade de vida segundo Walton (1973)

Critérios Indicadores
1- Pagamentos Justo e adequado Equidade Interna e Externa
Salarios proporcionais
Compensacio justa
Partilha dos ganhos de
produtividade
2- Condigoes de Trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente seguro e confortavel
Auséncia de insalubridade

3 - Uso e desenvolvimento de Autonomia

capacidades Multiplas qualidades
Informagdes sobre os processos de
trabalho
Autocontrole Relativo

4- Oportunidade de crescimento e Planos de carreira

seguranga Crescimento pessoal

Perfectivas de aumento salarial
Seguranga de emprego
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5- Integragdo social na organizagao Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitario

6- Constitucionalismo Direitos de protecao

Liberdade de expressao

Direitos trabalhistas

Tratamento Imparcial
Privacidade pessoal

7- O trabalho e o espaco total da vida Papel balanceado no trabalho
Poucas mudangas geograficas
Tempo para o laser com a familia
Estabilidade de horarios

8- Relevancia social do trabalho na Imagem da empresa

vida Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Fernandes (1996) - Adaptado pela Académica

Quanto as categorias de andlise verifica-se no quadro 02, que o fator pagamento justo
e adequado envolve os fatores de trabalho, como treinamentos, condi¢des de trabalho,
responsabilidade, media salarial, participa¢do nos lucros da empresa, representam fatores de
justica para o pagamento, entre eles os que sdo considerados os mais importantes sao: renda
adequada; e compensacdo justa, onde a renda deve ser nos padrdes aceitaveis, suprindo as
necessidades dos trabalhadores, e ndo deve haver divergéncias comparadas a outras empresas
respectivamente.

Na item segunda categoria , condigdes de trabalho; os principais itens abordados sdo
pagamentos de horas extras caso necessario, condigdes que diminuam o risco de acidentes,
limites de idade quando o trabalho puder ser prejudicial, também devem ser minimizados os
fatores que podem prejudicar o trabalho do funcionario, como barulhos, poluicdo, e odores.

Em relacdo a terceira categoria , uso e desenvolvimento de capacidades; visa as
oportunidades que os empregados t€ém de mostrar seus diferenciais e conhecimentos, tais
conhecimentos que podem ser mostrados no dia- a- dia, na realizacdo de suas tarefas, como
um todo.

A quarta categoria, oportunidade de crescimento e seguranca; ¢ voltado para as
oportunidades dentro das empresas, oportunidade essa que pode ser alcancada através de
promocdes de cargo, treinamentos, programas de gratificagdo, e varios outros modelos que
pode ser aplicado no reconhecimento profissional.

Na quinta categoria , integracao social na organizagdo; entendemos a relagao ligada a

aspectos de convivio pessoal e auto-estima do funciondrio, podendo ser de mobilidade social,
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igualdade, companheirismo, todos eles com o objetivo de avaliar o nivel de integracao
existente na organizagao.

A sexta categoria, constitucionalismo; existem decisdes que devem ser relacionados
com os interesses pessoais dos trabalhadores, que podem prejudicar o trabalho dentro da
empresa, o constitucionalismo deve proteger os funciondrios, de algumas acdes que estdo
relacionadas com a liberdade para se expressar, igualdade diante da lei, entre outras.

Ja na sétima categoria, o trabalho e o espago total da vida; abrange a convivéncia dos
funcionarios em seu convivio familiar, ou social verificando se o mesmo reflete de forma
positiva ou negativa na qualidade de vida de cada funcionario.

Por fim, em relagdo a relevancia social do trabalho na vida; entende-se que , visa a
percepcao de cada trabalhador em relacdo a responsabilidade social que a empresa pratica.

Além do modelo proposto por Walton (1973), outros autores como: Wether & Davis
(1983), Hackman & Oldham (1975), entre outros entendemos que ¢ valido ressaltar que estes
modelos exprimem a importancia das empresas salientarem os trabalhadores como
instrumento fundamental para sua existéncia. (DE SOUZA NETO 2013, p.29).

Com base nos modelos de Wether & Davis (1983), Hackman & Oldham (1975), e
Walton (1973) os administradores podem notar que oferecer melhores condigdes de trabalho,
aos funciondrio, configuram-se na verdade investimentos que representam qualidade nos

servigos e produtos, aumentando o desempenho dos mesmos.



3 - METODOLOGIA

Nesta secdo apresenta-se o meétodo, abordagem e a estratégia dessa pesquisa, o
universo estudado, a forma de coleta, tratamento e analise dos dados coletados, onde foi

possivel chegar ao objetivo proposto para o estudo.

3.1 - Tipo de pesquisa

A pesquisa realizada caracteriza-se como de campo, para Marconi e Lakatos (1990),
esta pesquisa ¢ usada com o objetivo de conseguir conhecimentos e informagdes, para aquilo
que se busca resposta. Ja Gil (2002), classifica esse tipo de pesquisa como muito mais do que
um aprofundamento das questdes que estdo sendo propostas, do que a distribuicdo das
caracteristicas da populagao.

A pesquisa de campo foi realizada com alunos do curso de Administracdo da
Universidade Publica Federal da cidade de Dourados onde os dados foram obtidos por meio
da aplicagdo de um questionario estruturado disponibilizado no e-mail dos estudantes do
curso de administragao.

As principais vantagens de se realizar um estudo de campo esta no estimulo de novas
descobertas, nas simplicidades dos procedimentos e na énfase na totalidade. Nesta perspectiva
que se buscou conhecer a visdo ¢ o dominio do conceito da QVT junto aos estudantes
universitarios do curso de administragao.

Em relag¢do aos objetivos o estudo ¢ exploratdrio e descritivo. O estudo exploratorio
para Santos (1991) é uma forma de ser o primeiro contato com o tema a ser analisado, Nesse
contexto, pesquisa exploratoria busca entender as razdes e motivagdes subentendidas para
determinadas atitudes e comportamentos das pessoas ja para Révillion (2015) Esse tipo de
pesquisa, tem como propdsito a utilizagdo na criagdo de conjecturas e na identificagao de
variaveis que devem ser incluidas na pesquisa, tendo como apoio o estudo bibliografico para
um melhor entendimento do tema QVT.

Quanto a pesquisa bibliografica e sua abrangéncia, Marconi e Lakatos (1990) dizem
que esta pesquisa abrange toda a bibliografia ja tornada publica em relagao ao tema de estudo,

desde publicacdes avulsas, jornais, revistas, monografias, at¢ por meios de comunicagao
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como, por exemplo: radio, televisdo e filmes, ou seja, visa localizar em diferentes fontes de

conhecimentos ja produzidos pelos estudiosos sobre determinado tema ou fendmeno.

3.2 Abordagem: quantitativa

Quanto a forma de abordagem se classifica como quantitativa que segundo Giinther
(2006) nesse tipo de pesquisa o pesquisador procura aprofundar-se na compreensao dos
fendmenos que estuda agdes dos individuos, grupos ou organizacdes em seu ambiente e
contexto social interpretando-os segundo a perspectiva dos participantes da situagdo enfocada,
sem se preocupar com representatividade numérica, generalizacdes estatisticas e relagdes
lineares de causa e efeito. Nos estudos organizacionais, a pesquisa quantitativa permite a
mensuracdo de opinides, reacdes, habitos e atitudes em um universo, por meio de uma

amostra que o represente estatisticamente.

3.3 Universo de pesquisa

O universo de estudo compreende os estudantes do curso de administracido
regularmente matriculados no segundo semestre letivo do ano 2016 da Universidade Federal
da Grande Dourados criada em 1971. Totalizando segundo a secretaria académica lotada na
Faculdade de administragdo no segundo semestre letivo de 2016 totalizalizando 233 alunos
regularmente matriculados.

O estudo caracterizou-se especificamente com estudantes do curso de administragao,
em que para a Universidade o principal objetivo ¢ formar profissionais que poderdo ficar a

cargo de gerir organizacdes como empresas, industrias, 6rgaos publicos, entre outras.

3.4 Amostragem

Foram disponibilizados um questionario estruturado de pesquisa no e - mail de 233

estudantes regularmente matriculado no segundo semestre letivo de 2016 do curso de

administracao da UFGD. Nao foi estratificada uma amostra para responder os questionarios.



29

Visando-se a obtencdo do maior numero de respondentes, optou-se pelo envio do

questionario, contudo foi obtido um resultado de 96 questionarios respondidos.

3.5 Instrumento coleta de dados

Os dados primarios foram coletados pela a utilizagdo de um questiondrio estruturado
em oito partes e contendo 38 questdes. O questionario foi estruturado conforme a sugestao de
Fernandes (2012). Contempla os aspectos sociodemografico e académico dos estudantes e a
analise de suas visoes sobre a QVT.

A plataforma utilizada para a coleta de dados foi a plataforma livre google forms, na
qual nos permite que as respostas das pesquisas sejam coletadas de forma organizada e
automatica, com informagdes e graficos em tempo real.

Ap6s a elaboragdo do questionario foi encaminhado para 5 estudantes do curso de
administracdo na condicdo de pré teste. Os questiondrios retornaram sem observagdes ou

sugestoes de mudangas, ndo havendo, portanto, necessidade de alteragao do instrumento.

3.6 Analise dos dados

Os dados receberam tratamento quantitativo foram tabulados e calculados por meio da
utilizagdo do software excel versdao 2010. Os dados resultados serdo apresentados através de
graficos. Os dados conceituais e documentais serdo apresentados em texto ou categorias,
conforme propde Bardin (2009) quando trata da analise de contetido. Assim, para a analise
foram construidas tabelas, graficos e comparagdes tedricas com estudos ja realizados.

Evidenciam os resultados da investigacdo sobre o perfil dos alunos de Administragao
da universidade Federal da Grande Dourados/MS, categorias de QVT de acordo com o
Modelo de Walton (1973) e apresenta um diagndstico referente a QVT dos colaboradores
pesquisados.

O modelo escolhido para escala de realizacao deste trabalho, foi a escala de Likert, no
qual ¢ uma dos modelos mais utilizados e debatidos nos dias atuais, foi desenvolvida por
Rensis Likert (1932) na qual tem por objetivo tomar um construto e desenvolver um conjunto
de afirmagdes relacionadas a sua definicao, para as quais os respondentes emitirdo seu grau de

concordancia.
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Nesta escala os respondentes se posicionam de acordo com uma medida de
concordancia atribuida ao item e, de acordo com esta afirmagdo, se infere a medida do
construto. Entre os construtos presentes nesta pesquisa estd a satisfacdo, e a insatisfacdo em

relacdo ao seu ambiente de trabalho.



4 - APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta os dados obtidos na pesquisa e também a analise desses dados.

4.1 Perfil dos alunos de Administracio da UFGD

O perfil dos alunos de administracdo que foram objeto do presente estudo se refere aos

perfil pessoal do questionario conforme demonstrado na tabela 01:

Tabela 1: Perfil do pesquisado

Perfil Frequéncia
N° %
R Masculino 39 40,06
Género
Feminino 57 59,04

Abaixol8anos 0 0

18 a 24 anos 53 55,2
Faixa etaria 25 a 29 anos 27 28,1

30 a 39 anos 14 14,6

40 a 49 anos 02 2,1

Acima50anos 0 O

Solteiro 70 72,9
Casado 17 17,7
Estado civil Separado 3 31
Viuvo 0 0
Unido estavel 6 63
2° semestre 9 94
Periodo no curso 4° semestre 13 13,5
5° semestre 3 3,1
6° semestre 18 18,8
8° semestre 18 18,8
9° semestre 4 42
10° semestre 28 29,2
Tempo Servigo na empresa Abaixo de 1 ano 27 28,1

lanoa2anos 30 31,3
2 anosa4anos 26 27,1
Acima 5 anos 13 13,5
Estudou o tema QVT Sim 50 52,1

Nao 46 47,9

Fonte: Elaborado pela académica

Dos alunos que responderam o questionario, 59,04% sdo do sexo feminino, quanto a
faixa etdria dos pesquisados, os dados mostram que predomina com 55,2% os que possuem

idade entre 18 a 24, seguida de 28,1% de pessoas com idade entre 25 a 29 anos, 14,6 % das
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pessoas tem idade entre 20 a 39 anos, a pesquisa mostra também que 30, 3% dos alunos tem
entre 1 a 2 anos de tempo de servigo na empresa.

Quanto a escolaridade a maior parte dos pesquisados (29,2%) esta cursando o ultimo
periodo do curso de administracdo. Dados estes que apontam que as empresas operam com
um significativo efetivo de pessoal com formagdo académica estavel. Quando perguntados se

estudaram o tema QVT, durante o curso 52,1% afirmaram que sim.
4.1.1 Categoria 1: Compensacio justa e adequada

A categoria 1, na qual se refere a compensagdo justa de adequada de acordo com o
modelo de Walton (1973), investiga os fatores seguintes: saldrio adequado, beneficios,
respeito interno e externo. A tabela 02 apresenta as questdes e as médias das respectivas

respostas do questionario aplicado a essa categoria.

Tabela 02 - Compensacao justa e adequada

Questao Nao Discordo Discordam | Concordam Concordam
discordo, totalmente | um pouco um pouco completament
nem (1,0) (2,0) (3,0) e Média
concordo (4,0)
(0)
Fr | % | Fr | % | Fr | % Fr | % Fr | %

O salario que recebo ¢ justo ¢ 06 6,3 200 20,8 22 229 28 29,2 20 20,8 2,37
adequado ao meu cargo

Comparado ao de meus colegas, o 07 7,3 18 18,8 18 18,8 25 26 28 29,2 2,51
meu salario ¢ justo ¢ adequado

Sinto — me satisfeito (a) com as 11 11,5 24 25 20 20,8 23 24 18 18,8 2,13
recompensas (financeiras, salarios,

comissdo, abono, participagdo nos

lucros) oferecidos pela empresa.

Na empresa em que trabalho 23 24 30 31,3 13 13,5 18 18,8 12 12,5 1,64
sempre ¢ oferecido plano de

carreira (oportunidades de

crescimento)

Os planos de assisténcia (saude, 26 27,1 31 32,3 07 7,3 17 17,7 15 15,6 1,62
odontologicos, etc) Oferecidos os

na empresa sdo adequados as

minhas necessidades pessoais

Média Geral 2,00

Fonte: Elaborada pela académica

A categoria compensagdo justa e adequada recebeu a média de 2,0 significando
discordancia dos empregados quanto boas condig¢des e justica da remuneracdo que recebem,
verifica-se que o oferecimento de plano de carreira recebe a nota de 1,64, que aponta uma

grande insatisfacdo dos empregados quanto essa politica.
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Em relacdo aos planos, de assisténcia de saude, oferecidos pela empresa nota foi de 1,62,
mostrando insatisfagdo por parte dos entrevistados.

Ja em relagdo a comparagao com o saldrio que recebem, recompensas, valor do salario
recebem notas de 2,37, 2,51,2,13, respectivamente apontando indicios de uma pequena
satisfacdo dos empregados, apontando assim para a necessidade de agdes efetivas da empresa
para melhorar essa dimensao.

Robbins (2008) nos diz que o plano de beneficios busca atender as necessidades dos
seus funcionarios, proporcionando uma vida pessoal, familiar e de trabalho mais tranqiiila e

produtiva, capaz de atender as necessidades cotidianas

4.1.2 Categoria 2: Condic¢oes de trabalho e seguranca

Em relacdo a categoria de condi¢des de trabalho e seguranca investiga os indicadores
de condi¢des ambientais e a jornada de trabalho. Estes aspectos envolvem: os materiais e
equipamentos disponibilizados; a iluminagao, higiene, ventilagcdo, barulho, organizacao; além

da carga horaria para realizacdo do trabalho e aspectos relacionados com a saude do

profissional. A tabela 03 apresenta as questdes e respectivas médias da categoria.

Tabela 03 - Condi¢des de trabalho e seguranca

Nao Discordo | Discordo um | Concordo Concordo
discordo, totalmente pouco um pouco | completam
Questao nem (1,0) (2,0) (3,0) ente Média
concordo (4,0)
(0,0)
Fr| % Fr | % Fr | % Fr| % Fr| %
Estou satisfeito (a) com a jornada 4 4,2 12 12,5 16 16,7 30 31,3 34 354 2,69
de trabalho que tenho na empresa
em que trabalho
Me sinto satisfeito (a) com as 1 1 13 13,5 16 16,7 40 41,7 26 27,1 2,80
minhas atividades de trabalho
que realizo na empresa
As condigdes oferecidas pela 2 2,1 10 10,4 22 22,9 32 333 30 31,3 2,81
empresa para a realizagdo do
trabalho  que exerco  sdo
adequadas.
Considero 0 meu ambiente de 3 3,1 9 9,4 12 12,50 27 28,1 45 46,9 3,07
trabalho  seguro  (seguranga
pessoal, acidentes de trabalho) na
empresa
Estou seguro (a) em relagdo a 8 8,3 17 17,7 18 18,8 27 28,1 26 27,1 2,48

permanéncia em meu emprego
atual
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Considero o trabalho que exer¢co 9 9.4 12 125 23 24 23 24 29 30,2 2,53
atualmente repetitivo

Estou satisfeito (a) com as tarefas 3 3,1 11 11,5 24 25 41 42,7 17 17,7 2,61
que realizo no meu cargo na
empresa

Média Geral 2,35

Fonte: Elaborada pelo académica

Na categoria condigdes de trabalho e seguranga relacionada a jornada de trabalho, dos
alunos da universidade percebe-se uma nota de 2,35 para analise geral da categoria 35,4% dos
alunos consideram sua jornada de trabalho justa de adequada, e apenas 12, 5% discordam
estarem satisfeitos, quando se investiga as atividades exercidas a maioria dos alunos
concordam um pouco estarem satisfeitos, e 13, 5% discordam totalmente estarem satisfeitos.

Relacionado as condigdes de trabalho oferecidas pelas empresas, o estudo mostrou que
a maioria 33,3% dos alunos concordam um pouco estarem satisfeitos, 33,3% concordam um
pouco, e apenas 10,4% se mostraram descontentes, com isso a pesquisa alcancou um
resultado positivo.

Sobre a questdo seguranca pessoal, 46,9% dos alunos se consideram seguros na
empresa, 28,1% concordam um pouco, 12,5% discordam um pouco, 9,4% discordam
totalmente e 3,1% ndo se sentem seguros.

Quando questionados sobre sua permanéncia no trabalho, 28, 1% dos alunos
concordam um pouco estarem seguros, 27,1% concordam completamente, 18, 8% discordam
um pouco, 17,7% discordam totalmente e 8,3% ndo discordam, nem concordam. Através dos
resultados da pesquisa percebemos que 30, 2% dos alunos consideram o trabalho que realizam
repetitivo, enquanto apenas 12, 5% discordam totalmente.

Em relacdo as tarefas que realizam na empresa, 42, 7% dos entrevistados concordam
um pouco estarem satisfeitos, 25% discorda um pouco, e 11,5% discordam totalmente,
analisando esses resultados entendemos que a maioria dos alunos estdo satisfeitos com suas
tarefas.

Sobre as relagdes e condigdes de trabalho, 63,54% dos entrevistados mostraram-se
positivos quanto a seguranga em geral oferecidos pela empresa. Assim, 32,74% concordaram
um pouco ¢ 30,80% concordaram completamente. Apenas 4,46% dos entrevistados nao
discordam nem concordam com suas condi¢cdes de trabalho. Neste caso, trata-se de uma

possivel orientacao a estes trabalhadores, por parte da empresa.
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4.1.3 - Categoria 3: Utilizacio e desenvolvimento das capacidades

Essa categoria analisa os indicadores de: autonomia, retro informagao sobre o
desempenho do profissional no trabalho, capacidade de desenvolver e se envolver em tarefas
complexas, multiplas habilidades de participar de decisdes e orientagdes que afetam

diretamente no seu trabalho. A tabela 04 apresenta as questdes formuladas com o intuito de

medir o grau de satisfagdao dos alunos em relagdo a categoria e suas respectivas respostas.

Tabela 04 - Utilizagdo e desenvolvimento das capacidades

Nao Discordo | Discordo um | Concordo | Concordo
discordo, totalmente pouco um pouco | completam
Questdo nem (1,0) (2,0 (3,0 ente Meédia
concordo 4,0
(0,0)
Fr | % Fr | % Fr | % Fr | % Fr | %
Me sinto satisfeito (a) coma 7 7,3 27 28,1 20 20,8 27 28,1 15 15,6 2,17
autonomia (oportunidade
tomar decisdes) que tenho na
empresa
Estou satisfeito (a) com a 7 7,4 10 10,5 18 18,9 35 36,8 25 26,3 2,61
importancia da
tarefa/trabalho/atividade que
fago na empresa
Em relagdo a polivaléncia 5 5,2 15 15,6 26 27,1 31 323 19 19,8 2,46
(possibilidade de
desempenhar varias tarefas e
trabalhos) na empresa, me
sinto satisfeito (a)
Quando sou avaliado (a) em 7 7,3 9 9.4 17 17,7 33 344 30 31,3 2,73
relagdo ao meu desempenho
no trabalho (conhecimento
do quanto bom ou ruim esta
o meu trabalho) me sinto
satisfeito (a)
Me sinto satisfeito (a) em 3 3,1 11 11,5 24 25 41 42,7 17 17,7 2,61
relagdo as responsabilidades
conferidas a mim na empresa
Média Geral 2,51

Fonte: Elaborada pela académica

Na pesquisa realizada com os alunos da universidade, o critério de utilizagdo e
desenvolvimento das capacidades demonstra significativo nivel de satisfacao e insatisfagdo. O
aspecto que investiga a participagdo dos alunos nas decisdes relacionadas ao seu trabalho,
evidencia-se positivamente em 28,1% dos alunos, e 28,1% avaliam como fator de
insatisfacdo. Observa-se que a 20,8% dos entrevistados consideram-se insatisfeitos com a

capacidade de opinar, ajudar e decidir assuntos pertinentes a realizagao de suas tarefas.
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Ja em relacdo a importancia do trabalho ou tarefa realizada, 36,8% concordam um
pouco estarem satisfeitos, 26, 3% concordam completamente estarem satisfeitos, enquanto 10,
5% discordam totalmente. Se tratando do conhecimento do quanto bom ou ruim estd seu
trabalho, o resultado se mostrou positivo, 34, 4% dos entrevistados satisfeitos com os
resultados de avaliacdo e apenas 7, 3% indiferentes.

Quanto ao uso das suas capacidades no trabalho, 32,92% dos entrevistados disseram
que concordam um pouco com o uso de suas habilidades e 23,13% concordam
completamente, perfazendo um total juntos de 56,05%.

Esse resultado ¢ pouco se analisarmos pela oOtica de que os trabalhadores possuem
ainda, um grande potencial a ser desenvolvido em seu trabalho. Assim, percebe-se que ha
ainda, um grande espaco a ser explorado por parte das empresas no quesito capital humano. A
média da categoria foi de 2,35, que com isso percebemos que as empresas necessitam tratar de
mecanismos para desenvolver e aumentar as capacidades humanas presentes em seu quadro,
isso pode ser feito através de cursos, palestras, treinamentos, etc. Por outro lado, os resultados
mostraram que apenas 6,46% dos entrevistados ndo concordam nem discordam dos usos de

suas capacidades no trabalho.
4.1.4 - Categoria 4: Oportunidades existentes na empresa

Essa categoria analisa as oportunidades oferecidas pelas empresas, para o crescimento
das habilidades de seus funcionarios, tais como cursos, treinamentos, busca também
compreender possivel preocupagdo por parte dos funciondrios em relagdo a possiveis

demissdes que possam vir a surgir.

Tabela 05 - Oportunidades existentes na empresa

Nio Discordo Discordo um | Concordo Concordo
discordo, totalmente | pouco (2,0) | um pouco | completam
Questdo nem (1,0) (3,0 ente Média
concordo 4,0)
(0,0)
Fr | % Fr [ % Fr | % Fr | % Fr | %
A empresa procura me 17 17,7 31 323 18 18,8 17 17,7 13 13,5 1,77
oferecer  cursos e
treinamentos para o
meu crescimento
pessoal
Estou satisfeito (a) com 25 26 24 25 19 19,8 18 18,8 10 104 1,63
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0S cursos € treinamento
que a empresa me

oferece

Me preocupo com as 25 26 27 28,1 12 12,5 13 13,5 19 19,8 1,73
demissoes que

frequentemente

ocorrem na empresa
pois temo perder o meu
emprego

Média Geral 1,71

Fonte: Elaborada pela académica.

De acordo com a tabela apresentado acima, em relagdo a oportunidade de crescimento
nas empresas 32,3 % acreditam que ndo existe uma chance de avango na carreira profissional
dentro da empresa onde trabalha, por outro lado 13,5% concordam completamente que ha
oportunidades de crescimento na empresa.

Quando se refere a de treinamentos oferecidos pela empresa para o crescimento
profissional dos funciondrios, de acordo com o exposto 26% se mostraram indiferentes, em
contrapartida 19,8 discorda um pouco com a questdao em estudo.

Em relacdo a freqiiéncia de demissdes ocorrente nas empresas, 28,1% discordam
estarem preocupados com o risco de demissdo, 19,8 mostraram- se completamente
preocupados.

A tabela 05 apresentada nos mostra um levantamento sobre as oportunidades
existentes na empresa os dados mostram que categoria resultou em uma média geral
considerada baixa (1,71), isso demonstra, dentre varios fatores, mas em grande
predominancia, o risco inerente que a crise econdmica que o pais estd passando no periodo
que foram apuradas as entrevistas, além, claro do papel das empresas que precisam atentar-se
para que fortalecam os vinculos com seus colaboradores e também, promovam atividades para

aumentar os niveis de confianca por parte dos trabalhadores.

4.1.5 - Categoria 5 - Integracio Social na organizacio

A categoria integragdo social na organizagdo visa medir a QVT quanto ao grau de
satisfacdo dos alunos no que se refere ao apoio mutuo por parte da empresa, verificar se
existem barreiras hierarquicas e auséncia de preconceito. A tabela 06 apresenta as questdes
que compde os indicadores da pesquisa segundo a categoria do modelo de QVT de Walton

(1973).
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Nao Discordo | Discordo um | Concordo | Concordo
discordo, totalmente | pouco (2,0) | umpouco | completam
Questao nem (1,0) (3,0) ente Média
concordo (4,0)
(0,0)
Fr | % Fr | % Fr | % Fr | % Fr | %
Estou satisfeito (a) comos 3 3,1 8 8,3 25 26 30 31,3 30 31,3 2,79
meus colegas de trabalho
na empresa
Estou satisfeito (a) com a 4 42 12 12,5 7 7,3 39 40,6 34 354 2,90
relacdo que tenho com os
meus  superiores  na
empresa
Sou valorizado (a) quando 7 7,3 13 13,5 25 26 30 31,3 21 21,9 2,47
apresento novas ideias e
tomo iniciativas no
trabalho
Média Geral 2,72

Fonte: Elaborada pela académica

O estudo mostra que a categoria 5 obteve a média 2,72, variando entre discordo um
pouco e concordo um pouco, A satisfagdo com os colegas de trabalho na empresa obteve
média 2,90 , mais proximo da concordancia. A satisfagdo com a relagdo que o pesquisado tem
com os superiores obteve a nota 2,47, mais proximo de concordancia.

A valorizagao do pesquisado quando apresenta novas idéias e tomar iniciativas, obteve
a menor média da categoria. (2,42) média essa que estd mais proximo da discordancia.

As médias obtidas nessa categoria evidencia que ha uma razodvel satisfacdo dos

pesquisados com as condi¢des oferecidas pela empresa em que trabalha os entrevistados.

4.1.6 Categoria 6 - Constitucionalismo (respeito as leis)

A categoria direitos e deveres investiga a QVT dos alunos da universidade a partir dos
seguintes indicadores: a privacidade, liberdade de expressdo, questionamentos e criticas e
normas € regras que regem a organizacao. A tabela 07 apresenta as questoes formuladas com
o intuito de medir o grau de satisfagdo dos colaboradores em relacdo a categoria e suas

respectivas respostas.
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Tabela 07 - Constitucionalismo (respeito as leis)

Nao Discordo | Discordo um | Concordo | Concordo
discordo, totalmente | pouco (2,0) | umpouco | completam
Questao nem (1,0) (3,0 ente Média
concordo (4,0)
(0,0)
Fr | % Fr | % Fr | % Fr | % Fr | %

A empresa respeita os meus 5 52 12 12,5 19 19,8 22 22,9 38 39,6 2,80
direitos trabalhistas e isso me
deixa satisfeito (a)

Estou satisfeito (a) com as 4 4,2 11 11,5 21 21,9 27 28,1 33 344 2,77
normas de trabalho que

predominam na empresa

onde trabalho

Estou satisfeito (a) com a 7 7,3 19 19,8 18 18,8 29 30,2 23 24 2,33
liberdade de expressio que

tenho (oportunidade te dar

suas opinides) na empresa

Média Geral 2,63

Fonte: Elaborada pela académica

Quanto aos direitos trabalhistas, a pergunta relacionada ao respeito dos direitos
trabalhistas por parte das empresas, a categoria obteve a média de 2,80, variando em
discordancia parcial e total.

Em relagdo as normas que predominam na empresa, a média foi de 2,77 sendo que 34,
4% dos entrevistados concordaram completamente estarem satisfeitos, 28, 1% concordam um
pouco, 21, 9% discordam um pouco, 11, 5% discordam totalmente.

Ja no quesito liberdade de expressdo observa-se uma média de 2,33 sendo que , 24%
concordam estarem completamente satisfeitos, 30,2% concordam um pouco, 18,8%
discordam um pouco, 19, 8% discordam totalmente e 7 3% nao discordam, nem concordam.

Quanto ao respeito as leis no trabalho, 27,08% concordam um pouco e 32,64%
concordam completamente que a empresa respeita os direitos trabalhistas, que estdo
satisfeitos com as normas que predominam no ambiente de trabalho e com a liberdade de
expressao que possuem.

Apenas 5,56% desses estudantes ndo concordam e nem discordam, mostrando que
poucas empresas, ndo respeitam os direitos de seus colaboradores, sendo necessario nesse
caso um melhor posicionamento por parte da empresa junto aos seus funcionarios. De uma
forma geral, observa-se um resultado positivo para essa categoria levando em consideragdo a

média geral da categoria que foi 2,63.
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4.1.7 Categoria 07 — Trabalho e espaco total de vida

A categoria trabalho e espaco total de vida investiga a satisfagdo e a percepcao dos
alunos quanto aos indicadores que integram a categoria. A tabela 08 apresenta as questdes

que foram formuladas para medir o equilibrio do trabalho na vida pessoal e suas devidas

respostas.
Tabela 08 - Trabalho e espago total de vida
Nao Discordo | Discordo um | Concordo | Concordo
discordo, totalmente pouco (2,0) um pouco | completam
Questao nem (1,0) (3,0) ente Média
concordo (4,0)
(0,0)
Fr|% Fr|% Fr |% Fr|% Fr|%

O meu trabalho influenciana 10 104 18 18,8 36 37,5 19 19,8 13 13,5 2,07
minha rotina universitaria/
escolar negativamente

O meu trabalho influencia na 3 3,1 12 12,5 26 27,1 27 28,1 28 29,2 2,68
minha vida social

Estou satisfeito com o tempo 7 7.3 21 21,9 21 21,9 23 24 24 25 2,37
livie que tenho fora da

empresa (horarios de almogo,

folgas)

Média Geral 2,37

Fonte: Elaborada pela académica

Segundo Dias (2001) o equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal
¢ um aspecto importante, pois quando o profissional leva muito trabalho para casa pode
ocorrer certo desgaste, a pessoa acaba deixando de realizar algo com sua familia, deixa de
fazer alguma atividade fisica ou passeio pelo excesso de trabalho.

Quando perguntado aos alunos se o trabalho influencia na vida universitaria deles, os
resultados demonstraram uma média de 2,07, sendo que 37,5% discordam um pouco, 19, 8%
concordam um pouco, 18, 8% discordam totalmente, 10, 4% nao concordam, nem discordam
e 13,5% concordam completamente.

Em relagdo a influencia na vida social, a media obtida foi de 2,68, a maioria dos
pesquisados 29,2% concordam completamente, 28,1 concordam um pouco, 27,1% discorda
um pouco, 12,5% discorda totalmente, e 3, 1% nao discorda, nem concorda. Sobre o tempo
livre, 25% dos entrevistados estdo satisfeitos, 21, 9% discordam um pouco e totalmente, 24%

concordam um pouco e 7, 3% ndo discordam, nem concordam.
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Quanto ao tempo que o trabalho exige dos entrevistados perante a vida, a media ¢ de

2,37 28,82% discordam um pouco sobre o fato de o trabalho influencia negativamente na

rotina universitaria, na vida social e com o tempo livre fora da empresa e 6,94% dos

entrevistados ndo concordam nem discordam, mostrando — se irrelevantes. A média da

categoria ¢ de 2,37 resultando em um resultado positivo para a categoria.

4.1.8 Categoria 8: Relevancia social e importancia do trabalho

A categoria Relevancia social e importdncia do trabalho investiga a satisfagdo dos

entrevistados quanto aos indicadores que integram a categoria. Conforme representada na

tabela 09.
Tabela 09- Relevancia social e importancia do trabalho
Nao Discordo Discordo um | Concordo Concordo
discordo, totalmente | pouco (2,0) | umpouco | completam
Questdo nem (1,0) (3,0) ente Média
concordo 4,0
(0,0)

Fr | % Fr | % Fr | % Fr | % Fr | %
O trabalho que realizo me deixa 13 13,5 23 24 29 30,2 18 18,9 13 13,5 1,94
entediado
Sinto que sou realizado no 7 7,3 19 19,8 32 33,3 23 24 15 15,6 2,21
trabalho que realizo na empresa
Estou satisfeito (a) com a 5 52 13 13,5 12 12,5 34 354 32 333 2,78
imagem da empresa que
trabalho tem perante sociedade
e isso me motiva a continuar
trabalhando
Estou satisfeito (a) com a 9 9.4 17 17,7 24 25 26 27,1 20 20,8 2,32
politica de gestdo (maneira da
empresa tratar os funcionarios)
desenvolvida pela empresa em
que trabalho
Média Geral 2,31

Fonte: Elaborada pela académica

Perguntado aos entrevistados se o trabalho os deixa entediados, 30,2% dizem

discordar um pouco, 24% discordam totalmente, 18, 8% concordam um pouco, ¢ 13, 5%

concordam completamente e ndo discordam nem discordam assim respectivamente. J4 em

relacdo a realizacdo pessoal, 33, 3% discordam totalmente, ou seja ndo se sentem realizados,

19, 8% nao discordam, nem concordam, e 24% concordam um pouco.



42

Em relacdo a politica de gestdo da empresa, 27, 1% concordam um pouco, 20, 8%
concordam completamente, 25 % discordam um pouco, 17, 7% discordam totalmente ¢ 9, 4%
nao discordam, nem concordam.

Quando questionados em relagdo a relevancia social e importancia do seu trabalho,
26,30% concordam um pouco que o trabalho o deixa entediado, que esta realizado com o que
faz na empresa, com a imagem da empresa diante da sociedade, e com a maneira da empresa
tratar os funcionarios, resultando em uma média de 2,31.

Para 25,26% dos entrevistados, considerando os mesmos fatores, sdo discordantes um
pouco, isso demonstra que a empresa precisa investir mais em sua imagem diante da
sociedade, na realizagdo profissional de seus trabalhadores e da forma de gerir a propria
empresa.

Assim, percebe-se notadamente, que os entrevistados estdo proporcionalmente
divididos em suas opinides, sendo entdo, necessario, a empresa buscar ferramentas de

aumentar os niveis de confianca, estabelecer novos conceitos e politicas de recursos humanos.

4.2 - Diagnostico do perfil e das categorias de QVT dos alunos de administracao

Apresentada a andlise e interpretacdo dos dados, referente ao perfil dos alunos, e das
categorias de QVT, do modelo de Walton (1973), julgou- se necessario apresentar o
diagnostico geral, dos critérios investigados, a fim de proporcionar uma visao mais clara dos
mesmos, e facilitar a comparacao entre elas.

Ap6s a andlise do perfil dos alunos de administragdo da Universidade, em estudo
verifica-se que a faixa etdria predominante ¢ entre 18 a 24 anos, os alunos do sexo masculino
sdo numero significativo entre os alunos, a maioria sdo solteiros, percebe-se que a grande
parte dos entrevistados estdo cursando o ultimo periodo do curso, favorecendo ainda mais a
qualidade do estudo.

Observa-se que 31, 3% atuam na empresa entre 1 e 2 anos, percebe-se que 52,1% dos
entrevistados ja estudaram o tempo QVT, no decorrer do curso, Estas foram as principais
caracteristicas em destaque do perfil dos alunos da Universidade em estudo.

No campo conceitual, o trabalho de Walton (1973) forneceu um modelo de Analise de
experimentos importantes sobre QVT, propondo categorias conceituais conforme analisadas
anteriormente. Partindo-se do objetivo principal de identificar e analisar a percep¢ao dos

alunos de administracdo referente as categorias de QVT, segundo modelo tedrico de Walton
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(1973), apresenta-se no quadro 12 as categorias e a percep¢ao dos funciondrios quanto aos

critérios que geram satisfacdo e insatisfagado.

Quadro 3 — Média por categoria

Categoria Média
Compensagdo justa e adequada 2,00
Condig¢des de trabalho e seguranga 2,35
Utilizagdo e desenvolvimento das capacidades 2,51
Oportunidades existentes na empresa 1,71
Integracdo social na organizagdo 2,72
Constitucionalismo (respeito as leis) 2,63
Trabalho e espago total na vida 2,37
Relevancia social e importancia do trabalho 2,31

Fonte: Elaborado pela académica

Quanto a categoria compensacao justa ¢ adequada verifica-se uma média baixa, (2,0) o
que demonstra que boa parte dos alunos estdo insatisfeitos e percebe-se que o grau de
insatisfacdo pode se estender entre os 15,21% respondentes que se consideram neutros em
relagcdo ao critério. A desvalorizacdo dos salarios dos alunos ¢ uma realidade e ¢ um aspecto
cuja incumbéncia depende exclusivamente das empresas competentes.

Percebe-se que a categoria compensagdo justa e adequada evidencia um grau de
insatisfagdo, fator que pode afetar e prejudicar a qualidade do profissional no trabalho,
tornando-o desmotivado perante suas inquietudes e valorizagdo, pois o valor percebido pelo
trabalhador ndo atende as suas necessidades pessoais, sociais € econdmicas quando
comparado com o grau de investimento na profissdo, as capacidades e habilidades que o
profissional desempenha. Apenas 19,38% dos alunos consideram adequada e justa a sua
remuneracdo. Segundo Chiavenato (2003) “o sistema de remuneracdo deve atingir varios
objetivos, como: a motivacdo, o comprometimento pessoal, aumento da produtividade,
controle de custos, tratamento justo as trabalhadores e cumprimento da legislagao”.

Quanto a categoria condicdes de trabalho e seguranga verifica-se que a pesquisa
aponta para 32,74% de respostas consideradas satisfatorias referente aos indicadores que
investigam a categoria. Percebe-se satisfagdo principalmente nas tarefas que realizam, como
esta evidenciando na andlise da categoria. Verifica-se que o grau de insatisfacdo pode variar
entre 12,5% e 19,49%, aspecto que deve ser considerado como relevante em discussdes de
melhorias das condi¢des de trabalho dos profissionais em estudo, pois, estas caracteristicas
interferem na QVT e principalmente na satide do profissional. Os principais aspectos que
interferem negativamente para a categoria sao fatores estressores no trabalho e a carga horaria

desafiadora que refletem nas condi¢des de satde do trabalhador.
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Referente ao critério de utilizacdo e desenvolvimento das capacidades percebe-se um
elevado nivel de satisfagdo por parte dos alunos, representado por 32,92% tendo uma variagao
de 23,13% aspecto importante na avaliacdo da QVT, pois permite ao profissional perceber a
importancia do significado da tarefa, da participagao e a variedade de habilidade que dispdes
para melhor atender o seu trabalho. Verifica-se que atendidos os indicadores da categoria
percebe-se maior desempenho dos profissionais na organiza¢do e satisfagdo pelo trabalho
realizado.

Em relacdo as oportunidades existentes na empresa, observou- se um nivel de
insatisfagdo por parte dos entrevistados, 25,05% discordaram estarem satisfeitos com
oportunidades que a empresa oferece, tais como cursos, treinamentos, € apenas 14% estao
satisfeitos, mostrando um indice baixo, cabe as empresas se adaptarem as necessidades dos
funcionarios, pois a partir do momento que os colaboradores estiverem mais capacitados,
mais facil serd possivel atingir metas e objetivos da organizagao.

Conforme a demonstragcdo do quadro 03 a categoria integracdo social apresenta uma
média de (2,71) mostrando - se um resultado positivo, para a categoria, no entanto, verifica-se
representativo descontentamento por 11,46%, entre elas as respostas neutras que representam
4, 86 % que de certa forma sugerem melhorias quanto a integracdo social dos funciondrios na
organizacdo. Conforme andlises mais detalhadas anteriormente, percebe-se que questdes
como, amizade e colaboragdo, o igualitarismo, sugestdes de funcionarios necessitam de uma
revisdo e até mesmo maneiras mais prazerosas de integrar o grupo de trabalho.

Sobre a categoria Constitucionalismo, os resultados se mostraram positivos, nos
mostrando que 32,64% dos entrevistados concordam completamente que as empresas
respeitam as leis trabalhistas, por outro lado a pesquisa mostrou que 5, 56% neutros e outros
14,58% discordaram sobre o fato de que a empresa respeita seus direitos.

Referente a categoria trabalho e espaco total de vida verifica-se que 28,82% discordam
um pouco estarem satisfeitos, mostrando — se serem a maioria, no entanto percebe-se 23,96%
concordam um pouco, com os indicadores que investigaram a categoria, no entanto percebe-
se que 6,94% dos respondentes consideram neutro os aspectos investigados na pesquisa, esse
fator evidencia uma correlagdo entre a carga horaria dos funcionérios que normalmente nao ¢
suficiente para as atividades desempenhadas e o tempo destinado para suas atividade pessoais,
de lazer com sua familia ou atividades fisicas. Ou seja, o tempo destinado para seu bem-estar
e descanso ¢ prejudicado pelos compromissos de trabalho. A pesquisa apresenta resultados
insatisfatorios, mas a0 mesmo tempo indica pontos positivos que necessitam de uma analise

mais criteriosa, que serviram de partida para a constru¢do e implementacao de melhorias.
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De acordo com Franga (2004) nao ¢ suficiente a decisao de melhorar a QVT das
empresas deve-se identificar fatores e critérios que sustentem a formulacdo de modelos de
implantacdo de projetos de QVT. A partir desse momento essa pesquisa assume grande
importancia, pois, verificam-se as categorias que necessitam de melhorias, podendo assim
ampliar a compreensao do lado humano e aumenta-se a possibilidade de viver melhor no local
de trabalho.

Diante da pesquisa realizada pode-se afirmar que as categorias que necessitam de mais
atencao nas organizagdes em estudo sdo as que expressam resultados satisfatorios e também
apontam para insatisfacdo e a categoria que demonstra elevado grau de insatisfacdo.

Apresenta-se uma relacdo de itens que poderdo contribuir com a melhoria dos
Resultados obtidos. Sao eles: Valorizacdo dos funcionédrios a partir de uma melhor
remuneracdo pelas suas tarefas; Elaboracao de programas de incentivos e reconhecimentos;

Incentivo a inovagdes e projetos diferenciados.



5- CONSIDERACOES FINAIS

Quanto a percepgao sobre a QVT, Dos Santos (2008) chama atencdo para o fator de
que um dos mais importantes conceitos dos programas de qualidade estd na premissa de
somente se melhora o que se pode medir e, portanto, ¢ preciso medir para melhorar.Por meio
dos resultados obtidos percebe-se que a QVT, tem destaque cada vez mais importante no meio
académico e empresarial, pois a mesma vem fazendo parte de mudangas, em um ambiente de
constantes transformacoes.

A pesquisa buscou compreender a percepcdo dos alunos de administragdo sobre a
QVT, abordou diferentes conceitos sobre o tema, destacando o modelo de Walton (1973), que
trata dos fatores que resulta na QVT, dentro da empresa.

Para que as empresas tenham sucesso ¢ preciso ter seus Funcionarios, motivados,
saudaveis e preparados, para que isso aconteca ¢ preciso atender as necessidades de seus
colaboradores em relagdo a QVT. Verifica-se que este estudo atingiu todos os objetivos
propostos, ressaltando que o modelo de Walton (1973) aplicados aos alunos de administra¢ao
atendeu as expectativas do estudo.

Este estudo mostrou que em alguns aspectos evidencia-se um nivel de insatisfacio
razoavel, as quais se referem a relevancia social e importancia do trabalho, enquanto que em
alguns aspectos os entrevistados mostraram-se satisfeitos em relacao ao respeito por parte da
empresa, dos aspectos trabalhistas.

Os resultados obtidos sdo importantes para uma melhor avaliacdo das categorias que
merecem melhorias, podendo servir de inspiragdo para futuros estudos, na visao de Walton
(1973), o objetivo da QVT, ¢ tornar a organizagdo mais humana, ou seja, criar espagos de
troca de idéias, em que os funciondrios possam participar, no sentido de desenvolver melhor
suas habilidades, fortalecendo a cultura de humanizacao da empresa.

No que diz respeito ao objetivo geral, foi possivel analisar a percepcdo dos alunos em
relacdo a QVT, como também a necessidades das empresas, em rever € implementar agdes de
melhorias, esses melhorias devem refletir as seguintes categorias: compensagdo justa e
adequada, Relevancia social e importancia do trabalho, condi¢des de trabalho e seguranga, e
oportunidades existentes na empresa. As empresas devem evidenciar perante seus
funcionarios seus pontos positivos e negativos relevados nesse estudo, que contribuem para a

QVT dos mesmos.
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A limitagdo do estudo se refere a resisténcia por parte dos alunos em colaborar com
sua real opinido.

Para trabalhos futuros sugere-se um estudo com alunos que nao estudam
administracao, porém que sejam da mesma universidade de estudo deste trabalho.

Diante do exposto, conclui-se ao final deste estudo, a necessidade das empresas
buscarem meios de melhorar a QVT, do trabalhador, pois nos dias atuais, a principal atividade

das pessoas ¢ o trabalho, no qual deve ser realizado e trazer satisfacao e bem-estar.
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APENDICE 1

MINISTERIO DA EDUCACAO UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
CURSO DE ADMINISTRACAO
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Académica Responsavel: Francislene Alves Silva

Local da coleta de dados: internet

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa - QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO, sob responsabilidade da pesquisadora Francislene Alves Silva, orientada pelo

professor Dr. Narciso Bastos Gomes, docente da Universidade Federal da Grande Dourados.

Este estudo visa conhecer sua opinido sobre a QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
que vocé atua, ou atuou (caso ndo esteja exercendo atividade renumerada no momento) para

colaborar com a pesquisa € preciso responder o questionario abaixo.

Sua participagdo ¢ voluntiria e vocé pode desistir a qualquer momento, sem qualquer
penalizagdo. Esclarecendo que ndo serd feito qualquer tipo de pagamento ou incentivo da
parte da pesquisadora responsavel. Os dados serdo utilizados exclusivamente com fins
académicos e asseguro total sigilo das suas informagdes. Caso tenha interesse, ¢ seu direito

receber uma devolutiva sobre os resultados obtidos, contate-me para obter estas informagodes.



APENDICE 2

QUESTIONARIO PARA AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO SEGUNDO O
MODELO DE WALTON (1973)

1 - Perfil :

1.1 Género () Masculino () Feminino

1-2 Qual a sua Faixa etaria?
() Abaixo de 18 anos

() 18 a 24 anos

()25 a29 anos

()30 a39 anos

()40 a49 anos

() Acima de 50 anos

1.3 Estado civil:
() Solteiro (a)
() Casado (a)

() Separado (a)
() Viuvo (a)

() Unido Estavel

1.4 Qual o seu periodo atual no curso?
() 1° Semestre
() 2 ° Semestre
() 3 ° Semestre
() 4° Semestre
() 5° Semestre
() 6° Semestre
() 7° Semestre
() 8° Semestre

() 9° Semestre



() 10° Semestre

1.5 Qual o seu tempo de servico na empresa (em meses)
() Abaixo de 1 ano

()1a2anos

()3 a4anos

() Acimade 5 anos

1.6 Estudou ou estuda o tema QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO no curso
() sim () Nao

As frases a seguir referem-se a como vocé percebe o seu trabalho. Leia cada uma delas
atentamente e de a sua opinido, considerando a escala de 0 (Nao discordo, nem

concordo) a 4 (concordo completamente).

0 (Nao discordo, nem concordo) - 1 (Discordo totalmente) - 2 (discordo um pouco) - 3

(concordo um pouco) 4 (Concordo completamente)

1- Em relacio ao salario (compensacao) justo e adequado:

1.1 - O salario que recebo ¢ justo e adequado ao meu cargo:

1. 2 - Comparado ao de meus colegas, o meu salario € justo e adequado:

1.3 - Sinto — me satisfeito (a) com as recompensas (financeiras, salarios, comissao, abono,

participagdo nos lucros) oferecidos pela empresa :

1. 4 - Na empresa em que trabalho sempre ¢ oferecido plano de carreira (oportunidades de

crescimento):

1.5 - Os planos de assisténcia (saude, odontologicos, etc) Oferecidos na empresa sdo

adequados as minhas necessidades pessoais:



2- Em relacio as suas condicoes de trabalho:

2.1 Estou satisfeito (a) com a jornada de trabalho que tenho na empresa em que trabalho

2.2 Me sinto satisfeito (a) com as minhas atividades de trabalho que realizo na empresa:

2.3 As condigdes oferecidas pela empresa para a realizagdo do trabalho que exergo sdo

adequadas:

2.3 - Considero o meu ambiente de trabalho seguro (seguranga pessoal, acidentes de trabalho)

na empresa:

2.4 Estou seguro (a) em relagdo a permanéncia em meu emprego atual

2.5 Considero o trabalho que exergo atualmente repetitivo:

2.6 - Estou satisfeito (a) com as tarefas que realizo no meu cargo na empresa

3 - Em relacio ao uso das suas capacidades no trabalho:

3.1 Me sinto satisfeito (a) com a autonomia (oportunidade tomar decisdes) que tenho na

empresa:

3.2 Estou satisfeito (a) com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que fago na empresa:

3.3 Em relagdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e trabalhos) na

empresa, me sinto satisfeito (a):

3.4 Quando sou avaliado (a) em relacao ao meu desempenho no trabalho (conhecimento do

quanto bom ou ruim esta o meu trabalho) me sinto satisfeito (a):

3.5 Me sinto satisfeito (a) em relagdo as responsabilidades conferidas a mim na empresa:



4 - Em relacio as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

4.1 A empresa procura me oferecer cursos e treinamentos para o meu crescimento pessoal:

4.2 Estou satisfeito (a) com os cursos e treinamento que a empresa me oferece:

4.3 Me preocupo com as demissdes que frequentemente ocorrem na empresa pois temo perder

0 meu emprego:

5 - Em relacao a integracio social no seu trabalho:

5.1 Estou satisfeito (a) com os meus colegas de trabalho na empresa:

5.2 Estou satisfeito (a) com a relacdo que tenho com 0s meus superiores na empresa:

5.3 Sou valorizado (a) quando apresento novas ideias e tomo iniciativas no trabalho:

6- Em relacio ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

6.1 A empresa respeita os meus direitos trabalhistas e isso me deixa satisfeito (a):

6.2 Estou satisfeito (a) com as normas de trabalho que predominam na empresa onde trabalho:

6.3 Estou satisfeito (a) com a liberdade de expressao que tenho (oportunidade te dar suas

opinides) na empresa:

7 - Em relacio ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

7.1 O meu trabalho influencia na minha rotina universitaria\escolar negativamente:

7.2 O meu trabalho influencia na minha vida social:

7.3 Estou satisfeito com o tempo livre que tenho fora da empresa (horarios de almogo, folgas:



8- Em relaciio a relevancia social e importincia do seu trabalho:

8.1 O trabalho que realizo me deixa entediado:

8.2 Sinto que sou realizado no trabalho que realizo na empresa:

8.3 Estou satisfeito (a) com a imagem da empresa que trabalho tem perante sociedade e isso

me motiva a continuar trabalhando:

8.4 Estou satisfeito (a) com a politica de gestdo (maneira da empresa tratar os funcionarios)

desenvolvida pela empresa em que trabalho:

Fonte: Fernandes (2012)

Adaptado pela académica



