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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar o nivel da qualidade de vida, visando verificar a
percepcdo dos empregados sobre essa qualidade e a sua influéncia na satisfagéo profissional
dos trabalhadores em uma imobiliaria na cidade de Dourados-MS. Estudos sobre a qualidade
de vida no trabalho tém sido realizados nas organiza¢Ges como forma de identificar o nivel, a
percepcao e a satisfacdo dos sujeitos em relacdo a qualidade de vida no trabalho. Para obter
as respostas desejadas, adotou-se a estratégia do estudo quantitativo e do estudo de caso na
perspectiva de Yin (2010). Os dados foram coletados mediante a aplicacdo de um
questionario estruturado, com base nas orientagdes de Walton (1973), ao todo, sdo oito
categorias de analises, sendo elas compensacdo justa e adequada, condi¢des de trabalho, uso e
desenvolvimento das capacidades, oportunidade de crescimento e seguranga, integracao social
na empresa, constitucionalismo, trabalho e o espaco total da vida e relevancia social do
trabalho na vida. Para medir a satisfacdo das pessoas com a qualidade de vida no trabalho,
adotou-se a escala de Likert (1932), com cinco graus de satisfacdo, nunca, raramente,
indiferente, quase sempre e sempre. Esta escala representa a nota atribuida pelo respondente,
que varia de 1,0 a 5,0. Os dados foram tabulados utilizando-se de planilhas Excel. A anélise
quantitativa, e andlise qualitativa permitiu identificar a percepcdo dos empregados sobre a
QVT na imobiliaria. Concluiu-se que na imobiliaria predomina um clima organizacional
favoravel, uma boa cultura de comunicagdo, com claras condi¢6es de acesso dos empregados
as informacdes. Além disso, condi¢cGes ambientais satisfatorias, para uma boa uma imagem da
empresa favoravel ao trabalhador.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Satisfacdo; Motivacdo; Ambiente
Trabalho.



ABSTRACT

This study aims to analyze the level of quality of life, in order to verify the perception of
employees about this quality and their influence on job satisfaction of employees in a property
in the city of Dourados-MS. Studies on the quality of working life have been conducted in
organizations as a way to identify the level, the perception and satisfaction of individuals in
relation to the quality of working life. To get the desired answers, we adopted the quantitative
study strategy and case study from the perspective of Yin (2010). Data were collected through
the application of a structured questionnaire, based on Walton guidelines (1973), in total,
there are eight categories of analysis, which were offset just and adequate working conditions,
use and development of skills, opportunity growth and security, social integration in the
company, constitutionalism, labor and total space of life and social relevance of the work in
life. To measure people's satisfaction with the quality of working life, he adopted the Likert
scale (1932), with five degrees of satisfaction, never, rarely, indifferent, almost always and
always. This scale is the grade given by the respondent, ranging from 1.0 to 5.0. Data were
tabulated using Excel spreadsheets. The quantitative analysis and qualitative analysis
identified the perception of employees on the QWL in real estate. It was concluded that the
real estate predominates a favorable organizational climate, a good communication culture,
with clear conditions of access of employees to information. In addition, satisfactory
environmental conditions for a good company image in favor of the worker.

Keywords: Quality of Life at Work; Satisfaction; Motivation; Work environment.
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1. INTRODUCAO

As boas condicOes de trabalho nas empresas sdo vistas como um referencial de
Qualidade de Vida no Trabalho-QVT. Segundo Rodrigues (1994), a qualidade de vida no
trabalho tem preocupado o homem desde o0 comego da sua existéncia com outros principios e
em outros contextos, porém sempre voltada para promover a satisfacdo e bem estar ao
trabalhador no desempenho de sua atividade, assim para Rodrigues (1994), a preocupacgéo
com a qualidade de vida no trabalho ndo é apenas uma variavel que preocupa somente o
administrador da organizagdo contemporanea e sim como um todo.

As organizacdes sdo caracterizadas pelos continuos esforcos a fim de alcancar os
devidos resultados planejados, assim, permanecendo em ambientes cada vez mais complexos
e competitivos. Desse modo, o alcance de seus resultados é considerado o principal recurso
das organizagdes, ou seja, com a alta competitividade do mercado atual, necessitam cada vez
mais do envolvimento dos individuos nos processos organizacionais para que 0S Seus
objetivos sejam alcangados, garantindo assim, a sua sobrevivéncia (GOULART; SAMPAIOQ,
2004), porém para que esta sobrevivéncia seja possivel, a organizacdo necessita alcancar seus
objetivos por meio das pessoas, portanto, necessita oferecer condi¢cGes necessarias para a
realizacdo de seus trabalhos.

De acordo com a Organiza¢do Municipal da Sadde (1998), a QVT € uma variavel que
tem relacdo com os resultados que o empregado apresenta em uma determinada organizacao,
visto que, as condi¢des de trabalho da qual Ihe sdo oferecidas tem como consequéncia de certa
forma, garantir a sua saude fisica, mental, motivacional e satisfatdria no ambiente em que da
qual convive. Desse modo, a qualidade de vida reflete na maneira de como o individuo realiza
suas necessidades, ou seja, contando com seu estado de saude fisico/mental ou das condicdes
sociais e econémicas.

Quanto a satisfacdo das pessoas no local de trabalho ou na organizacéo, ao formular a
Teoria dos Dois Fatores, Herzberg (1968), relata alguns fatores que causariam satisfacdo e até
mesmo insatisfacdo em um ambiente de trabalho. Sendo assim, sdo dois fatores da qual o
autor discorre, os primeiros fatores motivadores: da qual é diretamente relacionado ao
trabalhador e o segundo séo os fatores higiénicos: que ¢é ligado ao meio onde o empregado
atua.

Na perspectiva da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, Goulart e Sampaio (2004),
descreve sobre a importancia da estimulagdo no servico e o compromisso fidedigno que o

sujeito é o principal recurso da empresa. Cada individuo tem suas particularidades, portanto é
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fundamental o conhecimento do comportamento humano para que se possa entender e
identificar as necessidades de cada um deles, obtendo como resultado um desempenho cada
vez mais eficaz, caso tenha condi¢fes ambientais favoraveis para isto.

Os beneficios da QVT se destacam por efeitos de alta significancia na organizacao
para as pessoas e para a propria organizacdo, onde é perceptivel a melhora dos trabalhadores
com o passar do tempo, cada vez mais motivados, e produzindo mais (MILITAO 2001;
MONACO; GUIMARAES 2000).

Nesse contexto se estabelece as raz6es da pesquisa deste estudo, que busca identificar
e verificar fatores que vem transformando os funcionarios de empresa local, da qual é
caracterizada por uma empresa do ramo imobiliério, localizada na cidade de Dourados-MS.
Para a busca desses resultados, foram analisados o desempenho organizacional, individual e
os fatores que influenciam na satisfacao desses individuos.

Se tratando de um ramo imobiliario, que é composto por imobiliérias, corretores de
imdveis autbnomas, proprietario, empreiteiras de mao de obra, empresas da construcéo civil e
empresas prestadoras de servicos em propaganda e marketing, que atuam nas atividades de
administracdo e comercializacdo de imoveis, que podem ser classificados em imoéveis de
terceiros e empreendimentos. Visto que, nos Gltimos anos houve um acrescimento acelerado
das cidades, o que leva a uma relagdo direta com a economia do pais, este ramo acaba se
tornando responsavel por gerar emprego e renda. Por fim, essa estabilidade possibilitou que
muitas pessoas passassem a diversificar seu capital de investimentos e isso é um dos motivos

da expansdo do ramo imobiliario. (ABCI, 2016).

1.1 DEFINICAO DA PROBLEMATICA
Qual o nivel da qualidade de vida no trabalho e sua influéncia na satisfacdo

profissional dos colaboradores da imobiliaria Colmeia?

1.2. OBJETIVOS

Para Gressler (2004) o termo objetivo, ¢ usado para direcionar o trabalho do
pesquisador, com o intuito de apresentar o desenvolvimento do estudo. Essa definicdo dos
objetivos de pesquisa auxilia o pesquisador na determinacdo e na orientacdo do que se

pretende atingir. Assim, neste estudo os objetivos classificam-se em geral e especificos.

1.2.1. Objetivo Geral



14

Analisar o nivel da qualidade de vida no trabalho e sua influéncia na satisfacéo
profissional dos empregados de uma imobiliéria na cidade de Dourados MS.

1.2.2. Objetivos Especificos

1 - Verificar os elementos da Qualidade de Vida no Trabalho predominante na organizagao
com base os elementos da qualidade de vida segundo o0 modelo Walton.

2 - Identificar a percepcao dos funcionarios sobre os fatores de Qualidade de Vida segundo o
modelo de Walton no Trabalho, que motivam os trabalhadores.

3 - Analisar a influéncia da qualidade de vida no trabalho na satisfagdo com o trabalho.

1.3.  JUSTIFICATIVA

A qualidade de vida no trabalho é resultante das condi¢bes que as organizacdes
oferecem. Estudos sobre motivacdo e qualidade de vida no contexto do ambiente
organizacional geram conhecimentos para que as organiza¢Ges possam estabelecer estratégias
de melhorias das condicgdes de trabalho. Desta forma, quanto mais se pesquisar e identificar
novas realidades desta tematica nas organizagdes, maiores serdo as oportunidades do debate e
da utilizacdo dos trabalhos gerados nos meios académicos.

A revista Exame (2012), em uma pesquisa feita pela Regus, o Brasil esta na frente da
lista de paises com maior crescimento em qualidade de vida no trabalho. Mesmo se dedicando
com a jornada de trabalho mais alta, os profissionais que atuam no Brasil estdo satisfeitos com
as perspectivas de carreira que as empresas e 0 proprio mercado oferece.

Para Oliveira (2011) entre o Século XX e Seéculo XXI tem aumentado o namero de
estudo sobre a qualidade de vida (QV). Apesar desse crescimento, Oliveira (2011) relata que
essa énfase estd muito em pesquisa, porém, pouco na realidade dos trabalhadores. Neste
contexto, seu deu a importancia do desenvolvimento do estudo, da qual se estabelece as
hipoteses iniciais.

Por outro lado, a investigagdo realizada em periodicos e sites da Internet tais como:
CAPES, Scielo, Google Académico, evidenciou uma gama de trabalhos sobre QVT, entre o
ano de 2015 a 2016.
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Esta pesquisa € de suma importancia, pois apresentar& um novo estudo sobre
Qualidade de vida no Trabalho e o grau de motivacdo e satisfacdo das pessoas em relacdo a

predominancia desta variavel.

2. REVISAO TEORICA

Essa secdo apresenta a base tedrica deste estudo e os principais autores que tratam
sobre o tema, de forma a apresentar os conceitos, elementos e os fundamentos que explicam o
problema de pesquisa, 0s objetivos e que também auxiliardo na interpretacdo dos dados e

conclusdo do estudo.

2.1. QUALIDADE DE VIDA

Para tratar sobe a QVT, necessita-se 0 entendimento sobre o significado de qualidade
de vida. Segundo Rodrigues (1994), a qualidade de vida € uma variavel presente na vida das
pessoas em decorréncia dos ambientes que frequentam e estdo inseridas. Esse € um tema
muito amplo e discutido por vérias pessoas, da qual envolve diferentes segmentos. Desse
modo, o conceito de qualidade de vida esta relacionado ao crescimento do ser humano, com o
passar dos anos, visto que, estdo inseridos aspectos pessoais, socioculturais, econdmicas, da
qual se destaca algumas delas como a saude, satisfacdo no trabalho, remuneracao, lazer, e
relaces familiares (RODRIGUES 1994).

Quanto a definicdo sobre qualidade de vida, segundo a OMS, “a qualidade de vida
pode ser definida como a manutencgdo da salde, em seu maior nivel possivel, compondo todos
0s aspectos da vida humana: fisico, social, psiquico e espiritual” (OMS, 1998). Destaca-se que
o0 conceito da qualidade de vida, para Kluthcovsky; Takayanagui (2007) foi mencionado pela
primeira vez em 1920 por Pigou, que buscou suporte governamental para pessoas de classes
sociais menos favorecidas, havendo um impacto sobre suas vidas e o orgamento do Estado.

Segundo Pais-Ribeiro (2004) apud Oliveira (2011) caracterizaram a QV como duragao
da vida ou longevidade. E necessario que se tenha uma medida da qualidade ou do nivel de
salde experimentado durante o tempo de vida. Portanto, a satisfagdo esta intimamente ligada
ao conceito de bem-estar; Assim, A qualidade de vida quando engloba o ambiente

profissional do individuo precisa de uma atengéo sobre o nivel de saide desses funcionarios,
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verificar o estilo de vida deles e o clima organizacional como um todo. As empresas precisam
investir em programas que venham a gerar beneficios para vida pessoal e profissional, pois
gera uma melhora consideravel na motivacéo, criatividade e na produtividade das equipes de
trabalho (OMS, 1998).

O conceito de qualidade de vida para Dejours (1992) descreve que esta & uma
expressdo de dificil conceituacdo, tendo em vista a seu carater subjetivo, complexo e
multidimensional. Desse modo, esse conceito varia para cada individuo, pois é decorrente do
contexto em que se inserem tanto fatores intrinsecos ou extrinsecos, seja na sua casa ou no
trabalho. Neste contexto de definigdo sobre a qualidade de vida, Oliveira (2011) propde uma
descricdo a respeito da qualidade de vida com trés referéncias: historica, cultural e padrGes de
bem-estar, conforme ilustrada na figura 01, que em parte coincide com o que Goulart e
Sampaio (2004) definem, quando afirma que a qualidade de vida € um modo que 0 sujeito

interage, com sua subjetividade de ser para 0 mundo.

HISTORICA
Em um determinado tempo de uma sociedade existe um parametro de QV,

~

que pode ser diferente de outra época da mesma sociedade.

CULTURAL
Os valores e necessidades séo diferentes nos diferentes povos

PADROES DE BEM-ESTAR ENTRE AS CLASSES SOCIAIS

Desigualdades muito fortes: a ideia de qualidade de vida relaciona-se ao

RELATIVIDADE DA NOCAO
DE QUALIDADE DE VIDA
/I

bem-estar das camadas superiores

Figura 1: Relatividade da nocdo de qualidade de vida
Fonte: Oliveira (2011)

2.2. OFATOR TRABALHO NO ESTUDO DA QUALIDADE DE VIDA

De acordo com Ferreira (2000), os afazeres ¢é a dedicacdo das forcas e competéncias
humanas para alcancar algo determinado, executada por uma atividade, sendo de carater fisico
e/ou intelectual. Entretanto, havendo necessidade de realizagcdo do servico, atividade, e/ ou
empreendimento.

Segundo Marx (1999), o trabalho pode ser entendido, como uma capacidade de

transformar a natureza para atender necessidades humanas. Cabe destacar que é necessario
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considerar o significado de trabalho para que se possa ter uma compreensdo na teoria marxista
e na psicologia historico-cultural. Para essas teorias os afazeres passam a ser uma atividade
fundamental do sujeito, que possibilita a relacdo do homem com a natureza e com 0s outros
homens.

Salientando que o trabalho é estabelecido por um conjunto de atividades a serem
realizadas, Cruzeiro (2013) ressalta que esse fato depende do esforco feito por individuos, que
tenham por objetivo atingir uma meta.

Desse modo, o trabalho possibilita a0 homem realizar seus sonhos, pois para Cruzeiro
(2013), relata que seus afazeres fazem com que as pessoas demonstrem interesse, tome
iniciativas, e desenvolvam habilidades, tornando os individuos que se aperfeicoem cada vez
mais, assim, aprendendo a viver bem com outras pessoas, respeito, companheirismo, lidar
com diferencas, egoismo, e com as pessoas da empresa.

E importante salientar que o levantamento de informag@es sobre o trabalho ndo se
pode excluir o fato da relagdo entre trabalho e empregador, que pode ser definido pelo art. 2°
da CLT como:

“a empresa, individual ou coletiva, que assumindo os riscos da atividade econdmica,
admite, assalaria e dirige a prestacdo pessoal de servigo. Ainda, complementa a
norma celetista, que se equiparam ao empregador, para os efeitos exclusivos da
relacdo de emprego, os profissionais liberais, as instituicdes de beneficéncia, as
associacOes recreativas ou outras instituicdes sem fins lucrativos, que admitem

trabalhadores como empregados.” (Art. 2° da CLT).
Para Marx; Engels (1999), a importancia do trabalho na vida das pessoas € o centro
das questdes de realizacao, € o que transforma em realidade a percepcdo que se tem do mundo

e dos seus objetivos.

2.3. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O termo qualidade de vida pode ser entendido por diferentes abordagens no contexto
de uma organizacdo, considerando-se as dimensfes politicas, administrativas, sociais,
estruturais que predominam no ambiente do trabalho. Para Limongi-Franga (2004),
Qualidade de vida no Trabalho (QVT) tem sido tratada como um leque amplo, e geralmente,
confuso. As defini¢bes vao desde cuidados médicos estabelecidos pela legislacdo de salude e
seguranca até atividades voluntarias dos empregados e empregadores na area de lazer,

motivagdo entre inimeras outras.
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Dessa forma, Vasconcelos (2001, pg. 25), apud Franga (2005) afirma que, “a
construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas como um todo”.

Compara Chiavenato (2004), diz que é provavel que trabalhadores motivados,
habilitados, e bem preocupados com a sua saude tanto fisica e psiquica passem a ter um
desempenho cada vez mais satisfatorio, assim, apresentando solugdes a suas fungdes, clientes
e empresa. Com isso, 0 principio da QVT é uma visédo de facilitar e satisfazer as necessidades
do empregado, com intuito de promover o desenvolvimento produtivo das suas respectivas
funcdes, Ihe oferecendo condi¢es ambientais necessarias para isto.

A Qualidade de vida no ambiente de trabalho € um meio para alcance de resultados
organizacionais e também manutencdo do empregado. A QVT compreende duas posicdes
adversas: a primeira é a exigéncia dos trabalhadores quanto ao bem-estar e satisfacdo no
trabalho. A segunda se destaca pela importancia das organiza¢Ges quanto aos seus efeitos
sobre a produtividade e a qualidade. A QVT é caracterizada pelo equilibrio da satisfacdo
pessoal e profissional. Deste modo, ocorrendo uma estabilidade da vida emocional controlada,
acarretando a autoestima, entre trabalho e lazer (CHIAVENATO, 2005).

A salde do trabalhador também esta relacionada com a QVT, podendo ser definida
como estado de bem-estar fisico, mental e social, visto que, esse conjunto precisa estar em
congruéncia, pois caso contrario, a salude pode ser prejudicada por doenca, estresse ou
acidente (IVANCEVICH, 2008).

Desse modo, Ivancevich (2008), afirma que, as mudancas que ocorrem com 0S
individuos no ambiente pessoal e/ou profissional sdo perceptiveis, podendo desencadear
alteracdes de humor, comportamento, perda de interesse no trabalho e consequentemente a
diminuicdo da produtividade.

Em se tratando de Qualidade de Vida no Trabalho ndo se pode excluir o fato de que as
pessoas sdo motivadas a fazer algo, o que a leva a ter resultados bons quantos ruins. Para
Robbins, (2002), a motivacdo € um processo que engloba as escolhas entre diferentes
comportamentos de um individuo, que avalia as consequéncias de cada escolha de suas
atitudes e satisfacdo, deve ser enfrentada como resultante entre as expectativas e resultados
esperados.

Segundo Weiss (2001, p.32), "As pessoas trabalham por recompensas. Essas nao
precisam ser tangiveis, como dinheiro. Pode ser intangiveis, como no caso de deixar um

funcionario ser lider de um grupo".
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A QVT baseia-se em uma visdo global das pessoas, que é o chamado enfoque
biopsicossocial, esse termo se originou na medicina psicossomatica, que propde de uma forma
integrada, do ser individuo (MAXIMIANO, 2000), que pode ser visualizada no modelo

constante na figura 02 apresentada por Maximiano 2000.

Qualidade de Vida no Trabalho (enfoque

biopsicossocial)

Fatores de Satisfacdo

Fatores de

motivagao

Figura 2: O enfoque Biopsicossocial
Fonte: Elaborado pelo autor adaptado de Maximiano, A. C. A. (2000).

Segundo Limongi-Franca (2004), afirma que todo sujeito estd inserido em um
complexo biopsicossocial, isto é, bioldgicas, que sdo caracteristicas fisicas herdadas ou
adquiridas ao nascer. As psicologicas sdo os procedimentos afetivos, emocionais, conscientes
e inconscientes, que formam a subjetividade de cada pessoa. Ja a social se caracteriza por
cultura, crencas, da comunidade a que cada sujeito pertence.

Entretanto, para Limongi-Franca (2004), existe um desafio quando se trata de
qualidade de vida no trabalho e produtividade, onde varias dimensdes sdo abordadas, pois
afirmam que o bem-estar do individuo é fundamental para entender a QVT, assim diz que,

“O bem-estar considera, quando referente a Qualidade de Vida no Trabalho,
as dimensdes bioldgicas, psicologicas, social e organizacional de cada
pessoa e ndo, simplesmente, o atendimento a doencgas e outros sintomas de
stress que emergem ou potencializam-se no trabalho. Trata-se do bem-estar
no sentido de manter-se integra como pessoa, cidaddo e profissional. ”
(LIMONGI-FRANCA, p. 45, 2004).

Ainda em se tratando dos desafios da QVT, para Vasconcelos (2001), a qualidade de
vida na organizagdo deve acontecer olhando-se pelas perspectivas da organizagcdo e dos

individuos. Para Cavassani; Biazin (2006):
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“Muitos fatores contribuem para uma ndo qualidade de vida por isso devem
ser identificados e combatidos com politicas e a¢cdes que visem minimizar ou
mesmo eliminar esses males que afetam, ndo somente o trabalho, mas
também a vida familiar e social dos colaboradores.” (CAVASSANI,
BIAZIN, 2006).

A busca pela Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a implementacdo de acbes
visando melhorias para as pessoas, ndo pode ser considerada como um custo nas planilhas das
organizacles. O cuidado pelo bem-estar e seguranca dos individuos é de suma importancia
para assegurar uma maior produtividade e qualidade no trabalho e maior satisfacdo na vida
familiar e pessoal.

No contexto social “Os programas de qualidade de vida no trabalho sdo exigéncias dos
tempos. Expressam um compromisso com o0s avangos da ciéncia, da civilizagdo, da cidadania.
E ainda, por isso, um desafio para muitos.” (DE LUCCA NETO, 1999, p.32).

Segundo Nadler e Lawler apud Chiavenato (2005), instituiram um padrdo de QVT que
se compde por alguns aspectos como a participacdo dos trabalhadores nas decisées, inovagédo
para influenciar o clima organizacional, a melhoria no ambiente de trabalho quanto a
condicdes fisicas e psicoldgicas, horario de trabalho, dentre outras.

Segundo Rodrigues (1994), a qualidade de vida no trabalho ndo esta apenas
relacionada a questdo de seguranca dentro do ambiente profissional, mas sim em todos os

setores da organizacéo.

2.4. MOTIVACAO

A motivacdo para o trabalho tem grande amplitude e predomina em diversas esferas de
estudo, hd muitas pesquisas para entender e identificar o que motiva o sujeito para o trabalho.
Segundo Bergamini (1997), relata que ap6s a revolucdo industrial deram inicio a busca por
aumento da capacidade dos procedimentos industriais e isso culminaria em mais e maiores
recompensas. Nessa época via-se apenas como motivacdo o incentivo salarial, acreditando
que com isso 0 empregado elevasse seus lucros a medida que fossem dedicando-se com maior
velocidade, assim, gerando ganhos para a empresa.

Para Bergamini (1997), afirma que a Motivagdo é um fator interno que tem a
necessidade de cuidado, pois € por meio dela que o sujeito demonstra se estd motivado ou
ndo. O autor relata que a motivagdo é uma das maiores forcas do sujeito, ou seja, quando

alcancam seu objetivo aumenta sua satisfacéo.
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Segundo Marques (2016), relata que dois fatores sdo fundamentais para a satisfacao:
higiene e a motivacao, da qual podem criar a satisfacdo ou insatisfagéo nos trabalhadores.

Existem teorias que explicam a motivacdo humana, como algumas citadas logo
abaixo:

a. Teorias das Necessidades

A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow estudou a motivacdo através das
necessidades que percorrem cada ser humano. Para o autor a “necessidade”, desperta uma
tendéncia a realizar um ato ou a procurar uma determinada categoria de objetos. Segundo
Oliveira et al (2000) Maslow organizou as necessidades humanas em cinco categorias

hier&rquicas, conforme apresenta a figura abaixo:

Necessidades sociais

Necessides de segurancga

Necessidades Fisiologicas

Figura 3: Hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Elaborado pelo autor adaptado de Oliveira et al (2000)

- Necessidades Fisiologicas: necessidades de sobrevivéncia, como alimento, agua,
0xigeénio, sono, sexo;

- Necessidades de Seguranca: busca de protecdo contra ameacas e privacgoes;

- Necessidades Sociais: relacionadas ao convivio social, afeto, amor, amizades;

- Necessidade de Estima: desenvolvimento de sentimentos de autoconfianca e de ser
util e necessario para 0s outros.

- Necessidade de Auto Realizacdo: Explorar suas potencialidades.

b. Teoria ERC de Alderfer

Segundo Oliveira et al (2000), outra teoria que abordou as necessidades humanas foi

a teoria ERC — Alderfer, desenvolvida a partir da teoria de Maslow e de novas pesquisas,
acredita que a motivacdo do trabalhador pode ser medida seguindo uma hierarquia de

necessidades, porém contesta alguns pontos da Teoria de Maslow. Maslow enxergava as
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pessoas subindo progressivamente dentro da hierarquia das necessidades e Alderfer via que as
pessoas subiam e desciam dentro da hierarquia das necessidades e que existiam apenas trés

fatores essenciais para motivacao, conforme figura 04, e explicacdes abaixo:

Relacionamento

Figura 4: Fatores essenciais para motivagao
Fonte: Elaborado pelo autor adaptado de Oliveira et al(2000)

a. Necessidade existencial: necessidades de sobrevivéncia;
b. Necessidades de relacionamento: sociabilidade e relacionamento social;
C. Necessidades de crescimento: desenvolvimento do potencial humano.

Alderfer apud Oliveira et al (2000) pondera que essa teoria adotou o a necessidade que
se pode ser ativada quando outra necessidade mais elevada ndo pode ser satisfeita e conclui
que é possivel ter mais de uma necessidade.

C. Teoria dos Dois Fatores - Herzberg

Dentro das teorias de contetdos, Herzberg também se baseou na teoria de Maslow,
porém também discordou de alguns pontos da Teoria das Necessidades. Herzberg acredita que
as necessidades eram internas como disse Maslow, mas discorda ao expressar que quando as
pessoas fase dizem insatisfeitas referem se os fatores extrinsecos ao trabalho e quando estéo
satisfeitas estdo se referindo a elementos intrinsecos (OLIVEIRA et al, 2011).

Para Herzberg, a motivacdo relaciona-se ao trabalho em si e ndo do que o0s
empresarios dao aos funcionarios e reforca que nao sdo todas as necessidades que motivam,
pois algumas apenas evitam a nao satisfacdo (OLIVEIRA et al, 2011).

Herzberg (1968) classifica a motivagdo em duas categorias como mostra o quadro 01:
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Fatores Motivacionais
Fatores Intrinsecos Fatores Extrinsecos

- Reconhecimento - Politica da empresa
- Responsabilidade - Administracdo
- Realizacdo pessoa e Conquistas - Relagfes Interpessoais
- O trabalho emsi - Condicdes de trabalho
- O progresso ou Ascenso - Supervisdo

- Status

- Salario

- Estabilidade no seu posto

Quadro 1: Fatores de Motivacdo
Fonte: Elaborado pelo autor adaptado de Oliveira et al (2000)

Para o autor, a insatisfagcdo ndo significa a mesma coisa que a ndo satisfacdo, acredita
que uma pessoa pode ndo estar insatisfeito, mas a0 mesmo tempo, pode-se também nao estar
satisfeito.

d. Teoria Da Realizacdo ou Teoria das Necessidades Adquiridas

Criada por McClelland (1997) essa teoria ressalta que as necessidades podem ser
adquiridas durante a vida, comecando a partir do momento que o individuo comeca a interagir

com o ambiente e se dividem em trés necessidades basicas:

Aflicdo Realizacdo

Poder

Figura 5: Fatores que levam as necessidades
Fonte: Elaborado pelo autor adaptado de McClelland (1997)

a. Necessidade de Realizacdo: desejo de ser bom, de ser melhor, de ser mais
eficiente e as pessoas com essas necessidades gostam de correr riscos calculados, de ter
responsabilidades, de tragar metas;

b. Necessidade de Poder: desejo de controlar os outros e de influencia-los;

C. Necessidade de Aflicdo: o desejo de interacdo social, de amizades e de poucos
conflitos. Com essa teoria McClelland (1997) estabelece que existam pontos importantes a
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serem avaliadas, tais como o esforgo do individuo em buscar melhorar sempre que possivel
feedback concretos, modelos a serem seguidos, metas com propostas desafiadoras e controle
do individuo para com seus desejos (OLIVEIRA et al, 2000).
e. Teoria da Expectacéo

Desenvolvida em 1964 por Victor Vroom (1997) e baseia-se em uma viséo econdmica
do individuo, vendo as pessoas como ser individual, com vontades e desejos diferentes
relativos ao trabalho, fazendo com que facam escolha selecionando o que mais lhe convém.

Segundo Oliveira et al (2000) Vroom cita alguns componentes principais da teoria:

a. Valéncia: o desejo de um individuo para um resultado particular.

b. Expectativa: quando os trabalhadores acreditam que seus esforgos irdo leva-los
aos resultados desejados;

C. Instrumentalidade: relacdo entre o desempenho e a recompensa.

Aqui os individuos fazem escolhas influenciadas por aquilo que acreditam que é
melhor para eles, pode ser vista na figura 06.

Expectativa

Valores Instrumentalidade

Motivacao

Figura 6: Componentes da teoria da expectacao
Fonte: Elaborado pelo autor adaptado de Oliveira (2000); Vroom (1997)

f. Teoria da Equidade

Oliveira et al (2000) relata que a teoria da equidade foi criada a partir de estudos
realizados por J. Stacy Adams e estabelece a relagcdo dos resultados com os esfor¢cos em
relacdo a razdo percebida pelos demais, quando essa relacdo resulta em um sentimento de
desigualdade, ocorre a iniquidade, que vem a ser negativa, quando o trabalhador recebe

menos que 0S outros e positiva, quando o trabalhador recebe mais que os demais.
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Essa teoria pode parecer que é justa demais para alguém, neste caso o superior, e injusta
para o empregado. O que realmente importa recai sobre o que o ambiente percebe como justo

e ndo sobre o que o gerente acredita ser justo.

Reconhecimento
(outros) X
Esforco (outros)

Reconhecimento
(individuo) x
Esforco
(individuo)

Figura 7: Teoria da equidade
Fonte: Elaborado pelo autor adaptado de Oliveira et al (2000)

g. Teoria do Reforgo

Nessa teoria, criada por Skinner, o foco esta no comportamento sendo que este €
determinado por experiéncias negativas ou positivas, devendo o gerente estimular
comportamentos desejaveis e apresentar quais comportamentos ndo sdo agradaveis. A
recompensa positiva se da através de premiacGes, promocgoes e elogios a um trabalho bem
feito. Sdo motivadores vistos que incentivam o alto desempenho. J& o negativo reflete ao
funcionario a ndo se comportar de maneira desagradavel, atuando através repreensdes ou até

demissoes.

2.5.  SATISFACAO NO TRABALHO

A Satisfacdo no trabalho resulta do atendimento das necessidades dos trabalhadores
quanto as condicbes ambientais oferecidas pela organizacéo. Locke (1969) define a satisfagdo
no trabalho como sendo resultado da avaliacdo feita pelo trabalhador com relagdo ao seu
trabalho, pela qual ele coloca em pratica seus valores para ter uma posicdo de bem-estar. O
autor aponta que existe uma diferenca entre valores e necessidades, onde a primeira €

diferente dentro de cada individuo, pois vai ao encontro do que cada pessoa deseja ou acredita
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que seja um e a segunda referem-se a sobrevivéncia e ao bem-estar, que se tornam comum a
todos. (LOCKE, 1969).

Para Robbins (1999) a satisfacdo esta relacionada com alguns fatores motivacionais
que podem influenciar a Produtividade, 0 Absenteismo e a Rotatividade. O autor enfatiza que
se um funcionario é feliz isso ndo significa que ele é mais produtivo, entretanto, para ele, uma
organizacao feliz € mais produtiva.

Com relacdo ao absenteismo, Robbins (1999) acrescenta que os funcionarios mais
satisfeitos sdo aqueles que mais comparecem para trabalhar enquanto o maior indice de
absenteismo esté entre os funcionarios que estdo insatisfeitos. Para o autor, a Satisfacéo esta
relacionada com a Rotatividade de forma negativa, pois os funcionarios que apresentam um
melhor desempenho tendem a permanecer mais ha organizacdo, uma vez que Sao
reconhecidos, elogiados e bem remunerados, sendo estes, segundo o autor, fatores que
propiciam a satisfagdo no trabalho.

Segundo Locke (1969), a satisfacdo no trabalho é um estado emocional, pois a mesma
se baseia na avaliacdo dos valores das pessoas, e por ser relacionada com as emocg6es dos
individuos, a satisfacdo tende a ter dois sentimentos como sendo um deles de alegria
(satisfacdo) e o outro de sofrimento (insatisfacdo). Para o os fatores que podem causar uma
satisfacdo ou ndo sdo classificados em: eventos e condi¢Ges do trabalho (trabalho em si,
salario, promocdo, reconhecimento, melhores/piores condi¢cdes de trabalho; e agentes do
trabalho (colegas e subordinados, supervisores, empresa/organizacao).

Para Harris (1989), a satisfacdo no trabalho é um sentimento que resulta da situacdo
total desse trabalho. E sabido que alguns colaboradores se sentem insatisfeitos com algum
fator dentro da empresa, podendo levar estes a trabalharem desmotivados. Para Bauk (1985),
os fatores que podem ser considerados como os mais significantes para a insatisfacdo no
trabalho sdo a falta de reconhecimento, conhecimento, promocéo no trabalho e como é feito o
feedback sobre o desempenho. Outros fatores sdo a carga horéria excessiva, o trabalho
influenciando a vida particular, a falta de autoridade e influéncia necessérias a execucdo de

seu trabalho.
3. METODOLOGIA
A metodologia, conforme Barros, Souza Lehfeld (1986), consiste em utilizar varios

métodos disponiveis ao pesquisador, identificando suas limitacbes ou ndo, em conformidade

com o nivel de suas implicacdes de utilizagOes.
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Para Demo (2000) a metodologia é uma preocupacéo instrumental, uma das formas de
se fazer ciéncia. Aborda os procedimentos, as ferramentas e 0os caminhos. A metodologia de
pesquisa relaciona-se aos objetivos e a finalidade da pesquisa. Completa ainda Rodrigues
(1994), afirmando que as descricbes dos métodos de pesquisas contribuem para encontrar

respostas e solucdes para o problema de pesquisa e 0s objetivos propostos.

3.1. DELINEAMENTO DA PESQUISA

O delineamento dessa pesquisa baseia-se nas informacgdes colhidas de um grupo
significativo de pessoas acerca de um problema. Procede-se a analise quantitativa, e projetam-

se esses dados para 0 universo pesquisado.

3.2. TIPO DE PESQUISA

3.2.1. Quanto a abordagem

Qualquer trabalho cientifico para o alcance de seus resultados deve pautar-se pelo
planejamento da pesquisa, com especial atencdo para a metodologia que sera desenvolvida,
considerando todos os aspectos que possam delimitar os caminhos a serem seguidos pelo
pesquisador, de modo que este ndo fuja ao foco de sua abordagem de pesquisa, seja ela
qualitativa quantitativa ou mista (CRESWELL, 2010).

Esse estudo se caracteriza por uma pesquisa quantitativa. Para Gerhardt; Silveira
(2009, p. 33) ”A pesquisa Quantitativa enfatiza o raciocinio dedutivo, as regras de logica e os
atributos mensuraveis da experiéncia humana, apresentando determinadas caracteristicas e
etapas especificas, para sua realizagdo”. Assim, na perspectiva de Gerhardt; Silveira (2009)

optou-se por esta abordagem de estudo por esta possibilitar:

a. Utilizar procedimentos e instrumentos estruturados e formais para coleta de
dados;

b. Coletar dados mediante condicdes de controle;

C. Enfatizar os objetivos, na coleta e analise dos dados;

d. Analisa os dados numéricos através de procedimentos estatisticos.
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Para Richardson (1989), este método caracteriza-se pelo emprego da quantificacéo,
tanto nas modalidades de coleta de informacGes, quanto no tratamento dessas através de

técnicas estatisticas, desde as mais simples até as mais complexas.

3.2.2. Natureza da pesquisa

Quanto a sua natureza a pesquisa caracteriza-se como pesquisa aplicada. A pesquisa
aplicada visa adquirir ou gerar novos conhecimentos, novos processos, para a solucao
imediata de problemas determinados e especificos, com objetivo pratico. A pesquisa
aplicada, portanto, é a operacionalizagdo das ideias.

Para Kerlinger (1986), quando trata sobre a natureza da ciéncia e da pesquisa
cientifica, conseguimos entender o mundo e as pessoas, 0 que elas fazem e como se
comportam, através da investigacdo de forma observar e ouvir os outros e ler sobre o que as
pessoas falam. Ainda para o autor, estes sdo os caminhos para o pesquisador utilizar seus

sentidos, para interpretar os fendmenos observados.

3.3.  METODOS DA PESQUISA

Quanto ao método de pesquisa, este estudo caracteriza-se como um estudo de caso.

Quanto ao estudo de caso, Araujo et al (2008) postula que o estudo de caso se
caracteriza como uma estratégia de pesquisa e uma abordagem metodoldgica de investigacdo
especialmente adequada aos pesquisadores que procuram explorar e compreender, ou
descrever acontecimentos e contextos complexos, os quais estdo simultaneamente envolvidos.

Para Yin (2010) o estudo de caso como uma estratégia de pesquisa que investiga um
fendmeno contemporaneo no seu contexto da vida real, especialmente quando ndo estdo
claramente definidos os limites entre o fendbmeno e o contexto.

Para fins de delineamento deste estudo e na perspectiva de Yin (2010), foram
consideradas as seguintes etapas para o estudo: (a) a questdo de estudo, (b) as proposicoes de
estudo, (c) as unidades de analise, (d) a l6gica ligando os dados as preposi¢des e (e) o critério
para interpretagdo dos resultados. Estes aspectos estdo sendo contemplados neste projeto “Os
estudos de caso sdo a estratégia preferivel quando as perguntas de pesquisa a serem
respondidas sdo do tipo ‘como’ e ‘por que’, quando o pesquisador tem pouco controle sobre
0s eventos e quando o foco é um fenbmeno contemporaneo inserido em algum contexto da
vida real.” (YIN, 2010, p. 26).



29

3.3.1. Pesquisa Exploratdria

A pesquisa exploratoria serve para estabelecer critérios, métodos, técnicas para o
estudo em andamento, de forma a oferecer informacgdes sobre o objeto e o problema de
pesquisa. Seu objetivo é a caracterizacdo inicial do problema, sua classificagdo e de sua
definicéo.

Segundo Gil (2007) as pesquisas podem ser classificadas como bibliograficas e
estudos de caso. A pesquisa exploratéria visa proporcionar maior familiaridade com o
assunto, com o problema, para maior conhecimento ou para construir hipéteses. Essa pesquisa
envolve: (a) levantamento bibliogréafico; (b) entrevistas com pessoas; (c) analise de exemplos.

Para Collis, Jill; Hussey (2005) a pesquisa exploratoria visa a descoberta, ao achado, a
elucidacao de fendmenos ou a explicacdo daqueles que ndo eram aceitos apesar de evidentes.

Desta forma, a pesquisa exploratéria foi realizada para responder a questdo de
pesquisa formulada tendo em vista analisar o estudo sobre a Qualidade de vida nas empresas e
0 grau de motivacao das pessoas em relacdo a predominancia desta variavel nas empresas,
mais especificamente numa industria de confeccbes de lingerie, na cidade de Dourados, Mato
Grosso do Sul.

3.3.2. Pesquisa descritiva

A pesquisa descritiva € a pesquisa que abrange vérias outras com caracteristicas
comuns, com amplo conhecimento do problema a ser estudado. Como de fato é chamada, a
pesquisa descritiva € o tipo de pesquisa onde os fatos sdo observados, registrados, analisados,
classificados e interpretados, sem que o pesquisador interfira sobre eles atraves de técnicas
padronizadas de coleta de dados (questionario e observacgdo sistematica). Assim consiste na
investigacdo empirica com a finalidade de delinear ou analisar as caracteristicas de fatos ou
fendmenos, visando descrever, sistematicamente, os fatos e caracteristicas de uma dada
populacdo ou area de interesse em estudo (ANDRADE 1997).

Neste trabalho a pesquisa descritiva adotara também esta técnica com vistas a

observar, registrar, analisar e correlacionar fatos ou fenémenos conhecidos.
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3.4. DEFINICAO DA POPULACAO

O universo de pesquisa estd caracterizado por 38 funcionarios registrados e 12
autdbnomos (corretores), onde do total de 50, 43 colaboradores se propuseram a participar, da
Imobiliaria Colmeia, localizada na cidade de Dourados-MS.

A amostra para o desenvolvimento do estudo foi composta por funcionarios do sexo

masculino e feminino, e foram selecionados de forma voluntaria.

3.5. TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A finalidade dos métodos de coleta dos dados é levantar e identificar os fatores de
QVT predominantes no caso estudado e a relacdo com a motivacao/satisfacao para o trabalho.

Para a obtencdo da coleta dos dados sera utilizada a técnica de questionario, com 40
perguntas fechadas e formuladas conforme o modelo de critérios de (WALTON 1973).

Segundo Lakatos e Marconi (2003) o questionadrio é uma série de perguntas que
devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do pesquisador. Um questionario é um
instrumento de investigacdo que visa recolher informagfes baseando-se, geralmente, na
inquisicdo de um grupo representativo da populacdo em estudo. Para tal, coloca-se uma série
de questbes que abrangem um tema de interesse para 0s investigadores, ndao havendo
interacdo direta entre estes e 0s inquiridos.

Visto que, 0 questionario é extremamente Util quando um investigador que pretende
recolher informag#o sobre um determinado tema. E através da aplicacdo de um questionario a
um publico-alvo que se consegue recolher informacBes, que ajudem a melhorar as
metodologias de ensino (AMARO et al 2004).

Para Nicoletti et al (2007) relata que a importancia dos questionarios se da pela
facilidade com que se interroga um elevado nimero de pessoas, num espago de tempo curto.
“Estes podem ser de natureza social, econdmica, familiar, profissional, relativos as suas
opinides, a atitude em relacdo a opgdes ou a questdes humanas e sociais, as suas expectativas,
ao seu nivel de conhecimentos ou de consciéncia de um acontecimento ou de um problema,
etc.”.

Os dados primarios foram obtidos por meio da aplicacdo do questionario estruturado,
contendo oito categorias de estudos e analises, conforme o modelo Eda Fernandes (1996) e
orientagdes de Walton (1973).
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Ordem Categorias Indicadores de QVT
1. Compensacao justa e adequada Renda adequada ao trabalho
Equidade interna; externa.
3. Condigdes de trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
4, Uso e desenvolvimentos de capacidades | Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade de habilidade
Retro informacéo

5. Oportunidade de crescimento e seguranga | Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Seguranga no emprego

6. Integracdo social na organizagdo Igualdade de oportunidades
Relacionamento
Senso comunitario

7. Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal

Liberdade de expresséo

Normas e rotinas

8. O trabalho e o espago total da vida Papel balanceado do trabalho

9. Relevancia social do trabalho na vida Imagem da empresa

Responsabilidade social da instituicdo
Responsabilidade social pelos empregados
Responsabilidade pelos produtos e servigos

Quadro 2: Categorias de analises e indicadores de QVT
Fonte: elaborado pelo autor adaptado de Ménaco e Guimarées (2000)

Para assinalar as respostas, foi construida uma escala de Likert (1932), contendo

quatro opg0es de valores, conforme apresentado no quadro 04.

Ordem Opcéo Valor
1. Nunca 1,0
2. Raramente 2,0
3. Indiferente 3,0
4, Quase Sempre 4,0
5. Sempre 5,0

Quadro 3: Niveis da escala de Likert
Fonte: Elaborado pelo autor

Escala de Likert é a soma das respostas dadas a cada componente. Como 0s itens séo
normalmente acompanhados por uma escala visual andlogos (p.ex. uma linha horizontal onde
0 sujeito pesquisado indica a sua resposta através de marcas), 0s itens sdo as vezes chamados
de escalas (LIKERT, 1932).

Um item Likert € uma afirmacdo a qual o sujeito pesquisado responde através de um
critério que pode ser objetivo ou subjetivo. Normalmente, o que se deseja medir é o nivel de

concordancia ou ndo concordancia a afirmagdo. Usualmente sdo usados cinco niveis de
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respostas, apesar de que alguns pesquisadores preferem usar sete ou mesmo nove niveis,
sendo muito utilizados em estudos quantitativos.

Os dados secundarios foram obtidos por meio de pesquisas feitas em sites, revistas, e
registros na propria empresa, sites da empresa ou seus relatdrios de gestdo de pessoas.

O modelo de Walton (1973) composto por oito critérios como citado ja acima sera a

base para realizar a pesquisa.

3.6. TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

O material coletado foi analisado de acordo com a técnica estatistica, por ser uma
abordagem quantitativa, utilizando planilhas no Excel, onde os dados foram digitados em suas
respectivas categorias de analises. As questdes foram analisadas de forma individuais, com
interpretacdo dos resultados, atraves de tabelas com percentuais de respostas. Numa segunda
avaliacdo foi interpretado cada critério de cada categoria, e por fim, uma analise final sobre a
percepcéo dos empregados.

Para classificar a percepcao sobre a qualidade de vida e a influéncia desta qualidade
na vida profissional das pessoas, criou-se um escore de notas, considerando-se que a menor
média obtida indica uma percepcdo negativa sobre a qualidade de vida na empresa e as
melhores médias, indicam uma boa percepcdo sobre a qualidade de vida no trabalho na
empresa. Adotou-se também um escore para as médias obtidas, onde a menor média obtida
mostra pouca influéncia e a maior média obtida mostra maior influéncia da QVT na vida das
pessoas. Finalmente, identificaram-se algumas variaveis ao perfil do pesquisado, sobre a

qualidade de vida se € satisfatoria ou ndo.



33

Ordem

Opcéao

Média

Referéncia

01

Nunca

1,0a1,9

A empresa precaria cultura de comunicagdo, condicBes de
acesso dos empregados as informacdes. As condi¢des ambientais
sdo precérias. A imagem da empresa perante o empregado é
sofrivel. Apresenta péssimo clima organizacional.

02

Raramente

20a29

A empresa tem regular cultura de comunicacdo, condi¢des de
acesso dos empregados as informagdes. As condi¢es ambientais
sdo regulares. A imagem da empresa perante 0 empregado é
fraca. Apresenta insatisfatorio clima organizacional.

03

Indiferente

30a3,9

A empresa razoavel, cultura de comunicacdo, condicdes de
acesso dos empregados as informacdes. As condicdes ambientais
sdo razoaveis. A imagem da empresa perante o empregado é
quase boa. Apresenta. Um clima organizacional regular.

04

Quase sempre

4,0a4,9

A empresa tem boa cultura de comunicacéo, condi¢des de acesso
dos empregados as informagfes. As condi¢cbes ambientais sdo
boas. A imagem da empresa perante 0 empregado € satisfatéria.
Apresenta um bom clima organizacional.

05

Sempre

5,0

A empresa forte cultura de comunicagdo, condi¢Bes de acesso
dos empregados as informagfes. As condi¢fes ambientais sdo
muito boas. A imagem da empresa perante o empregado é
totalmente  satisfatéria.  Apresenta um  6timo clima
organizacional.

Quadro 4: Escore de notas para avaliagdo do questionério
Fonte: Elaborado pelo autor.

No quadro 04 constam os graus e as opc¢des de escolha contidos nos questionarios e

0s niveis e intervalos das pontuacbes médias obtidas em cada categoria ou questdo,

possibilitando, portanto, por meio da média obtida fazer a intepretagdo das politicas e

condicdes presentes na imobilidria. Quanto menor a média obtida, mais precarias as

condicdes, cultura, comunicacdo e consequentemente as condicdes ambientais. Quanto

maiores as médias a situacdo se inverte, apontando boas condi¢cdes ambientais, forte cultura,

boas condi¢Oes de acesso as informagdes e assim por diante.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Esta secdo apresenta os resultados da pesquisa, a importancia da qualidade de vida no
trabalho e sua influéncia na satisfacdo profissional dentro de uma organizacdo. Neste estudo
foi possivel identificar a percepcdo dos empregados da Imobiliaria Colmeia, através da analise
de contetdo e interpretacdo de dados, que foi possivel observar com profundidade os

fendmenos predominantes na organizag&o.

4.1. O CASO DA IMOBILIARIA COLMEIA

A Imobiliaria Colmeia foi fundada em 01/01/1976, na cidade de Dourados, no estado
do Mato Grosso do Sul. Em 1980, o senhor Rui Barbosa adquiriu 12,5% das cotas da empresa
juntamente com Benilo Alegretti, Almir Brizuena, Heitor Torraca de Almeida. Em meados de
1982 dois socios sairam da empresa, ficando 50% das cotas para Rui Barbosa e 50% para
Benilo, até que em 1986, Rui Barbosa, adquiriu a totalidade da empresa, que passou a ser uma
empresa familiar. Neste mesmo ano, Rui Barbosa Junior, filho de Rui Barbosa, entrou como
funcionario da imobiliaria, onde em 1990 passou a ser sdcio proprietario juntamente com sua
irm& Christiane Barbosa.

Rui Barbosa continuou na administracdo da empresa até o ano de 2007, quando foi
para capital Campo Grande - MS, empreender em outro ramo, passando administracdo da
empresa para Rui Barbosa Junior, onde continua até hoje.

A empresa atua no ramo de locacdo e vendas, administracdo de imoveis de locacéo,
também na cidade de Ponta Pord - MS. Né&o possui filial, administra por Dourados.

Em 2005, Rui Barbosa Junior empreendeu junto a sua esposa no ramo de limpeza,
conservacao de imdveis e administracdo de condominio, fundando a empresa Facilita
Conservacao de Imoveis LTDA, considerada uma empresa irmé da Imobiliaria Colmeia, por
atender a demanda dos iméveis locados na empresa.

No ano de 2000 foi a primeira empresa a informatizar todo o processo de locagéo,
fazendo o lancamento de site para busca de imoveis.

Em 2014 surgiu a oportunidade de adquirir uma empresa imobiliaria na cidade de
Campo Grande — MS, a Allegretti Imdveis, hoje com nome fantasia Imobiliaria Formato
LTDA.

O grande desafio da empresa foi a estagnacdo econémica da década de 80, com a alta

inflagdo e pouca demanda. Mas a empresa soube administrar a dificuldade com trabalho e
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ousadia, sendo a primeira empresa a comercializar edificios verticais na cidade, de
construtoras vindas de S&o Paulo.

Segundo proprietario, nos dltimos 15 anos teve um crescimento de 300% no ramo de
locacdo e um grande sucesso na area de vendas, com o0s lancamentos imobiliarios,
principalmente loteamentos.

Para 0s proximos anos a expectativa é saber lidar com a perda de velocidade no ramo
imobiliario, com criatividade, estratégias de aprimoramento virtual do cliente, aumentando a
carteira dos mesmos e de novos negdcios.

Atualmente esta situada & Rua Dr Camilo Ermelindo da Silva, n® 910, no centro da
cidade. Existem 38 funcionarios registrados, e 12 corretores pela qual sdo autbnomos, mas
que fazem parte da equipe. Funciona de segunda a sexta-feira, das 07h15min as 11h30min e
das 13h00min as 17h15min. A empresa oferece convénio médico para os funcionarios

registrados (UNIMED), férias coletivas ao final de cada ano.

4.2.  APRESENTACAO DOS RESULTADOS OBTIDOS

Na tabela 1 sera apresentado o perfil dos funcionarios da Imobiliaria Colmeia seguido
das tabelas com os resultados obtidos na pesquisa.
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Tabela 1: Perfil do pesquisado

. Frequéncia
Perfil N° %
. Masculino 19 44,19
Geénero ..
Feminino 24 5581
Menos 18 anos 0 0
18 a 23 anos 13 30,23
24 a 29 anos 9 20,93
Faixa etaria 30 a 35 anos 11 25,58
36 a 41 anos 3 6,98
42 a 47 anos 2 4,65
48 a 54 anos 2 4,65
Acima 55 anos 3 6,98
Fundamental 2 4,65
Médio incompleto 4 9,30
Escolaridade Médio completo 9 20,93
Superior incompleto 14 32,56
Superior completo 14 32,56
Administrativo 17 39,53
Consultor 2 4,65
Corretor 9 20,93
Cargo Financeiro 4 9,30
Gerente 7 16,28
Servico externo 4 930
Menos 1 ano 10 23,26
lanoal,9anos 9 20,93
Tempo Servigo 2 anos a 2,9 anos 4 9,30
3 anos a 3,9 anos 6 13,95
4 anos a 4,9 anos 5 11,63
Acima 5 anos 9 20,93

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na imobiliaria Colmeia, 55,81% dos funcionarios que responderam o questionario séo

do sexo feminino,

Quanto a faixa etaria dos pesquisados, 0s dados mostram que predomina com 30,23%
0s que possuem idade entre 18 a 23, seguida de 25,58% de pessoas com idade entre 30 a 35
anos. 20,93% das pessoas tem idade entre 24 a 29 anos, revelando desta forma um efetivo de
pessoal em sua maioria de média idade na empresa. A pesquisa mostra também que 11,63%
do efetivo da empresa tém acima de 50 anos.

Quanto a escolaridade a maior parte dos pesquisados (65,12%) tem curso superior
incompleto ou completo, seguido de 20,93% dos que tem segundo grau completo. Dados estes
que apontam que a empresa opera com um significativo efetivo de pessoal com formacéo
académica superior em diferentes areas.

A maioria de 65,11% dos pesquisados exercem atividades e cargos administrativos e

gerenciais. Predominando, porém 39,53% dos empregados que exercem cargos
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administrativos. 20,93 dos empregados sdo corretores e 9,30% exercem atividades externas.

Destaca-se também o predominio de 16,28% dos que exerce func¢des gerenciais.

= 1 - Politica de compensacgéo (remuneracao)

Tabela 2: Beneficios e remuneragdes

Questdo

Nunca
(1,0)

Raramente
(2,0)

Indiferente
(3,0)

Quase
Sempre
(4,0)

Sempre
(5,0)

Fr | %

Fr [ %

Fr | %

Fr | %

Fr | %

Pontos

Média

1.1. A politica da sua
remuneracao é clara e bem
explicada pela
imobiliaria?

0 00

3 698

1 233

5 11,63

34 79,07

199,0

4,63

1.2. Vocé considera a sua
remuneracao total justa e
compativel com o cargo
que ocupa na e em relagdo
ao praticado pelo
mercado?

1 233

4 930

2 465

16 37,21

20 46,51

179,0

4,16

1.3. Em
salario que recebe na
imobiliaria, pensa em
deixar seu emprego atual
para trabalhar em outra
empresa pelo  mesmo
salario?

relacdo ao

25 58,14

11 25,58

5 11,63

1 233

1 233

71,0

1,65

1.4. Os beneficios
oferecidos pela imobiliaria
auxiliam para as suas
necessidades pessoais?

1 233

1 233

1 233

13 30,23

27 62,79

193,0

4,49

Média Geral

3,73

Fonte: Elaborado pelo autor

A categoria 01, politica de compensacdo avalia a percepcdo do empregado sobre a
renda adequada ao trabalho, por meio da equidade interna e externa da remuneracao recebida
pelos funcionarios. Quanto a clareza sobre a politica de remuneracdo dos pesquisados, pode-
se observar que a maioria, (79,07%) dos pesquisados tem sua remuneracgdo clara. Em média
esta percepcdo totalizou 3,73 pontos, desse modo, a empresa apresenta uma razoavel cultura
de comunicacdo e condi¢bes de acesso dos empregados a tais informacgdes. Sobre a
remuneracao justa e compativel ao cargo em coeréncia com o mercado de trabalho, mostra-se
que (46,51 %), dos pesquisados esta satisfeito com sua remuneragdo. Entretanto os dados
revelam que (37,21%) destacou como “Quase Sempre”, visto que, mesmo assim, ndo houve
um percentual baixo sob a insatisfacdo de suas respectivas fungdes e em conjunto ao mercado
de trabalho.

Os funcionarios estdo bem decididos de suas escolhas, pois, (58,14 %) relataram que

nunca sairiam do seu emprego, com isso, pode-se observar que a empresa se destaca além de
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uma remuneracdo adequada as suas fungfes, os empregados tém o desejo, da qual foi

destacado o percentual (25,58%), um percentual alto dando énfase ao bem-estar do

funcionario. Por fim, os dados revelam que (62,79%), responderam que a empresa avaliada

por seus subordinados esta sendo atendidos de forma positiva sob os beneficios que ajudam as

necessidades pessoais, deste modo (30,23%) também responderam que quase sempre esses

beneficios os ajudam, podendo constatar uma visdo positiva de acordo com os dados

revelados.

= 2 - Condig0es de Trabalho

Tabela 3: Condicdes de trabalho

Nunca Raramente | Indiferente Quase Sempre
(1,0 (2,0) (3,0) Sempre (5,0
Questdo (4,0) Pontos Média
Fr [ % Fr | % Fr | % Fr [ % Fr [ %
2.1. As condicbes de 0 0,00 2 465 0 000 11 2558 30 69,77 198, 4,60
trabalho (recursos,
equipamentos) que Ihe sdo
oferecidas na imobiliaria,
estdo de acordo com as
suas necessidades?
2.2. Quando vocé 1 233 4 930 2 465 11 2558 25 58,14 184,0 4,28
solicita melhorias  nos
equipamentos, materiais e
mdveis a empresa atende
com rapidez?
2.3. A imobiliaria 2 465 3 698 3 698 8 18,60 27 62,79 184,0 4,28
adquire novas tecnologias
para melhorar suas
condi¢es de trabalho?
2.4. Considera  seu 17 3953 16 372 2 465 4 930 4 930 910 2,12
trabalho periculoso? (Seu
trabalhno lhe expde a
perigos?).
2.5. Sente-se seguro com 0 0,00 1 233 2 465 11 2558 29 67,44 197,00 4,58

as estruturas de protecdo
individual e coletivas,
disponibilizadas na
imobiliaria?

Continua
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Continuacao

2.6. Sente-se cansado 2 4,65 25 5814 1 233 12 2791 3 6,98 118,0 2,74
diariamente com a

atividade que exerce?

Média Geral 3,76

Fonte: Elaborado pelo autor

Pode-se analisar que os empregados tém condigdes e recursos para exercerem suas
funcdes, que séo fornecidos equipamentos para cada atividade, desse modo (69,77%) estéo
em um indice satisfatorio sob esse requisito. Em relacdo a melhoria de equipamentos quando
os funcionarios solicitam, novamente houve éxito, pois (58,14%) dos dados revelados,
mostram um percentual da qual a empresa responde rapidamente as solicitagcfes. A maioria
dos colaboradores ndo considera que estdo em risco no seu trabalho, (39,53%) responderam
gue ndo se sentem em perigo ou lhe expde a perigos. Visto que, (37,21%), afirmam em
conjunto a esse requisito.

De acordo com a organizagdo da empresa 0 empregado se sente seguro com as
estruturas de protecdo individual e coletiva disponibilizada pela imobiliaria, sendo que
(67,44%), afirmam sobre esse dado revelado no quadro acima. O quadro acima revela que
(58,14%) estdo raramente cansados das atividades que exercem na empresa, e quase sempre
com o percentual de (27,91%), com isso, pode-se observar que a empresa ndo apresenta uma
jornada cansativa de trabalho, tanto mental como fisico. Porém, apenas (6,98%), dos

colaboradores estdo cansados da sua atividade que exerce.

= 3 - Uso e desenvolvimento de capacidade

Tabela 4: Oportunidades

Nunca Raramente | Indiferente Quase Sempre
(1,0 (2,0 (3,0) Sempre (5,0)
Questao (4,0 Pontos | Média
Fr [ % Fr [ % Fr [ % Fr | % Fr [ %
3.1 Vocé considera 2 465 6 1395 0 0,00 22 51,16 13 30,23 167,0 3,88
que tem oportunidade e
autonomia para tomar
decisBes no cargo em que
ocupa?
3.2. Acredita que o 0 000 O 000 O 000 6 1395 37 86,05 2090 4,86
trabalho que vocé faz é
importante para a
imobiliaria?
3.3. Existe a 0 000 7 1628 1 233 13 30,23 22 51,16 1790 4,16
possibilidade de
desempenhar varias

tarefas no seu setor?

Continua
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Continuacao

3.4. Vocé é avaliado 4 930 1 233 0 000 18 4186 20 4651 1780 4,14
por seu desempenho?
(tanto bom quanto ruim)

3.5. Voce se sente melhor 0 000 0 000 8 1860 14 3256 21 48,84 1850 4,30
quando é dada alguma

responsabilidade para
VOC8 no cargo que exerce?
Média Geral 4,27

Fonte: Elaborado pelo autor.

Diante os numeros acima, os funcionarios relatam que quase sempre (51,16%) estdo
preparados a tomar decisbes em sua respectiva funcdo, e sempre com (30,23%), tem
autonomia a essa tomada de decisdo. Uma vez que (13,95%), dos colaboradores se sentem um
pouco inseguros em algumas tomadas de decisdes e falta de autonomia.

Os dados revelam que os funcionarios estdo praticamente satisfeitos com o servico que
pratica na imobilidria, podendo observar o percentual obtido diante (86,05%), com isso,
observa-se que os empregados inseridos nessa empresa estdo tomando posicionamentos para o
crescimento e como consequéncia visando lucros para a organizacao.

Em relacdo a vertente das possibilidades ao desempenho das tarefas no setor, constata-
se que sempre ha essa possibilidade de acordo com (51,16%), sendo que (16,28%) relataram
que raramente existe essa probabilidade que € visto no quadro acima.

Ja em termos de avaliagdes, a tabela 3 mostra que (46,51%), sempre e (41,86), quase
sempre se sentem avaliados pelo seu desempenho. Assim sendo, ocorre um percentual
fidedigno, uma vez que uma devolutiva ou feedback ¢é algo positivo para o funcionario para
estar ciente se 0 mesmo esta exercendo sua funcdo com exceléncia ou ndo, dado que, foi
observado esse resultado satisfatorio por meio dessa avaliacdo de desempenho que o quadro
acima mostra.

Em relacdo ao funcionério se sentir melhor quando é dada alguma responsabilidade
para ele no cargo que exerce é visto que, a tabulacdo acima esta com alguns percentuais
distintos, portanto com (48,84%), responderam que sempre, (32,56%), quase sempre, e 0O
termo indiferente com (18,60%).

Em média somou 4,27 pontos, o que leva ao resultado de que a empresa tem boa
cultura de comunicacéo e condicdes de acesso dos empregados as informagdes. As condic¢des
ambientais sdo boas. A imagem da empresa perante 0 empregado € satisfatoria. Apresenta um

bom clima organizacional.

= 4 - Oportunidade de crescimento e seguranga
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Questdo

Nunca
(1,0)

Raramente
(2,0)

Indiferente
(3,0)

Quase
Sempre
(4,0)

Sempre
(5,0)

Fr | %

Fr | %

Fr | %

Fr [ %

Fr | %

Pontos

Média

4.1. Em geral, quando
existem vagas, a empresa
busca preenché-las com
pessoas internas, dando
oportunidade de
crescimento as pessoas?

0 0,00

2 465

3 6,98

18 41,86

20 46,51

185,0

4,30

4.2. A imobiliaria
oferece treinamentos
(internos ou externos) para
0 seu desenvolvimento e
crescimento?

0 0,00

13 30,23

2 4,65

17 39,53

11 25,58

155

3,60

4.3. Vocé acredita que
existem muitas demissdes
na imobiliaria?

1 233

28 65,12

3 6,98

8 18,60

3 6,98

113,0

2,63

4.4, Sente-se
incentivado pela empresa
para estudar?

2 465

8 18,60

4 9,30

7 16,28

22 51,16

168,0

3,91

4.5. A exposicdo da
sua foto em um quadro
visivel na  imobiliéria
destacando seu
desempenho positivo na
empresa deixaria vocé
mais motivado (a)?

6 1395 5

11,63

16 37,21

8 18,60

8 18,60

136,0

3,16

Média Geral

3,52

Fonte: Elaborado pelo autor.

De acordo com a tabela apresentado acima, em relacdo a oportunidade de crescimento
na empresa 46,51% acreditam que existe uma chance de avanco na carreira profissional
dentro da empresa onde trabalha, por outro lado 6,98% acreditam que ndo a essa credibilidade
por parte do departamento de RH.

Quando se refere a de treinamentos oferecidos pela empresa para o0 crescimento
profissional do funcionério, de acordo com o exposto 39,53% acreditam que geralmente &
essa oferta de aprimoramento pessoal por parte da empresa, em contrapartida 4,65 esta
indiferente a essa questao.

A tabela apresentada nos mostra um levantamento sobre a quantidade de demissfes da
empresa em questdo. Segundo funcionarios da mesma ha um numero considerado baixo de
demissdes, pois (6,98%) disseram que sempre existem demissdes, (18,60%) quase sempre
tem demissdes e (65,12%) afirmardo que raramente a demissfes, 0 que mostra uma boa
relagdo entre empregado e empregador.

Os dados acima nos apresentam o incentivo a qualificacdo profissional que a empresa

presta a seus colaboradores, segundo os dados apresentados (18,60%) dos entrevistados dizem
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que raramente ha um apoio por meia da empresa em questdo, mas (51,16%) desses

colaborados afirmam receber esse incentivo por parte da empresa.

O esboco nos tras a questdo levantada entre os funcionarios em relacéo a exposic¢ao no

mural de funcionarios da empresa, de acordo com a pesquisa, isso se torna indiferente entre os

funcionérios e ndo alteram sua produtividade, pois, (37,21%) diz ser indiferente a esse fato e

(11,63%) raramente interfere em seu rendimento diante do que lhe fora pedido.

= 5 - Integracdo social na organizagéo

Tabela 6: Relacionamentos

Questéo

Nunca
(1,0

Raramente
(2,0)

Indiferente
(3,0)

Quase
Sempre
(4,0)

Sempre
(5.0)

Fr | %

Fr | %

Fr | %

Fr [ %

Fr | %

Pontos

Meédia

5.1. Vocé se sente
realizado exercendo seu
cargo na empresa e
gostaria de  continuar
exercendo-a por mais
tempo?

1 233

6 1395

0 0,00

8 18,60

28 65,12

185,0

4,30

5.2. Vocé considera
que existe a cooperagdo
entre a equipe do seu setor
para realizacdo do seu
trabalho?

2 465

4 930

1 233

17 39,53

19 44,19

176,0

4,09

5.3. Tem um bom
relacionamento com seu
supervisor e colegas de
trabalho?

1 233

0 0,00

0 0,00

11 25,58

31 72,09

200,0

4,65

5.4. Acredita que seu
supervisor sabe distribuir
tarefas adequadamente?

1 233

4 930

2 4,65

20 46,51

16 37,21

175,0

4,07

5.5. Seu  supervisor
tem agilidade nas
respostas as dlvidas e
decisbes solicitadas pela
equipe?

1 233

5 11,63

1 233

20 46,51

16 37,21

174,0

4,05

5.6. Sente-se
valorizado pela empresa
quando da ideias e
sugestdes?

1 233

3 6,98

1 233

22 51,16

16 37,21

178,0

4,14

5.7. A imobiliaria
comemora  ocasides e
eventos especiais (alcance
dos resultados,
aniversarios dos
empregados)?

3 6,98

6 13,95

0 0,00

13 30,23

21 48,84

172,00

4,00

Média Geral

4,18

Fonte: Elaborado pelo autor

Quando se trata da satisfacdo dos colaboradores mediante a suas respectivas funcées

desenvolvidas, (65,12%), dizem estar sempre realizado, (18,60%) estdo quase sempre

realizados com suas atividades e apenas (2,33%) alegam estar insatisfeitos com as funcdes.
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Pode-se verificar na tabela 6 em questdo a relacdo da colaboracdo entre cada setor, a
grande maioria se encontra satisfeita com esse fator, pois (44,19%) afirma que sempre ha
ajuda entre os servidores e (39,53%) e quase sempre conta com a coopera¢do do grupo onde
exerce seu trabalho.

A pesquisa revela que quando se diz respeito & convivéncia com seus subordinadores,
apenas uma pequena parte representa ndo ter um bom relacionamento (2,33%), porém, a
maioria (72,09%), diz estar sempre satisfeito com sua lideranca. Ainda se referindo a
lideranca, sobre distribuicdo de tarefas por meio de seu supervisor constata-se que a maioria
dos colaboradores encontra-se exercendo suas fungdes com satisfacéo, pois, (46,51%) dizem
que quase sempre seu supervisor distribui as tarefas adequadamente e (37,21%) diz que
sempre 0 mesmo faz com éxito. Uma pequena parcela dos colaborados representando (2,33%)
disseram que as tarefas da empresa nunca sao passadas adequadamente.

Com os resultados apresentados na tabela acima, observa-se que ha uma grande
probabilidade de os empregados estarem satisfeitos com a agilidade de seus supervisores em
resolver questdes e duvidas apresentadas por sua equipe, e (11,63%) raramente ha essa falha
por parte do supervisor.

Em relacdo ao reconhecimento da parte da empresa, as ideias e sugestdes de
funcionarios (2,33%) dizem ndo ter suas opiniGes reconhecidas pela mesma e (51,16%)
encontram-se satisfeitos com o reconhecimento recebido. Segundo a colocacdo dos
colaboradores na pesquisa, a grande maioria (48,84%), acredita que existe um
reconhecimento por parte da empresa, e (30,23%), disseram quase sempre, Ou Seja, a empresa

visa essa importancia para seus funcionarios.

= 6 - Constitucionalismo (normas e legislacao)
Tabela 7: Direitos

Nunca Raramente | Indiferente Quase Sempre
(1,0) (2,0) (3,0) Sempre (5,0
Questdo (4,0 Pontos Média
Fr | % Fr | % Fr | % Fr | % Fr | %
6.1. Vocé esta 1 233 0 000 O 000 10 2326 32 7442 201,0 4,67
satisfeito com a
imobiliaria em relacdo o
respeito com os direitos do
trabalhador?
6.2. Possui liberdade 1 233 3 698 0 000 12 27,91 27 62,79 190,0 4,42
de expressdo na

imobiliaria? Pode expor
suas ideias?

Continua
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Continuacao

6.3. As normas e 1 233 2 465 1 233 11 2558 28 6512 1920 4,47
regras de trabalho

predominante na empresa

estdo claras?

Média Geral 4,52

Fonte: Elaborado pelo autor

A tabela acima revela a questdo da relagdo de respeito patrdo e empregado (74,42%)
dos funcionarios mostram que sempre tem um bom relacionamento com seus superiores,
apenas uma pequena parcela apresenta divergéncias, pois (2,33%), responderam que nunca
possuem uma relacdo de respeito e direitos preservados, o que deve ser levado em conta pelo
departamento pessoal.

Quanto a liberdade de expressao dentro da empresa, o indice nos revela que a maioria
(62,79%), tem a liberdade de expressdo e exposicdo de ideias. Desse quadro total de
funcionarios apenas (2,33%) que nunca possui liberdade para expressédo e (6,98%), raramente
conseguem expor suas opinides.

Segundo os dados revelados (65,12%), mostrou que as normas da empresa sao claras e
de fécil compreensdo, para (25,58%) quase sempre essas regras podem ser compreendidas.

= 7- 0O trabalho e o espaco total da vida

Tabela 8: Influéncia do trabalho na vida

Nunca Raramente | Indiferente Quase Sempre
(1,0 (2,0) (3,0 Sempre (5,0)
Questdo (4,0 Pontos Média
Fr | % Fr | % Fr | % Fr [ % Fr | %
7.1. O trabalho que 20 4651 14 3256 2 465 5 1163 2 465 84,0 1,95
realiza na imobiliaria
influéncia na sua vida
particular negativamente?
7.2. O trabalho que 1 233 7 1628 2 465 16 3721 17 39,53 170,0 3,95
realiza na imobiliaria
influéncia na sua vida
particular positivamente?
7.3. Vocé acha que 23 5349 15 3488 5 1163 0O 000 0 000 680 1,58
seu trabalho prejudica seu
lazer?
7.4. Vocé acreditaque 1 233 2 465 3 69 11 2558 26 6047 188,0 4,37
seu horario de descanso é
suficiente?
7.5. Suas 0O 000 3 69 0 000 8 1860 32 74,42 198,0 4,60
particularidades e
caracteristicas individuais
580 respeitadas?
Média Geral 3,29

Fonte: Elaborado pelo autor
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Como mostra o porcentual acima, a rotina de trabalho na maioria dos casos ndo tem
prejudicado a vida pessoal de seus funcionarios, mostrando que (46,51%), revelam que nédo
sofre algum tipo de interferéncia negativa na vida pessoal, (32,56%), raramente acontece e
apenas (4,65%) dos entrevistados sofrem negativamente com a interferéncia da vida
profissional na imobiliaria na vida profissional. Sobre o questionamento de como a
imobiliaria pode afetar a vida pessoal de seus funcionarios segundo o trabalho que realiza,
fica confirmado que a empresa consegue causar uma boa influéncia para seus colaboradores
na vida pessoal e na area que cada um exerce, pois (39,53%) sempre tem essa interferéncia
assertiva e (37,21%) quase sempre a imobiliaria os influencia na vida particular de forma
benéfica. Observar-se que houve um alto percentual de funcionérios que afirmam néo sofrer
interferéncia em seu lazer, como mostra os dados acima (53,49%) afirmam que nunca
sofreram influéncia em seu lazer e (34,88%) apontam que raramente a rotina da empresa
interfere.

Em relagdo ao horério de descanso dos funcionarios da empresa em questdo. Mostra-
se que a grande maioria dos funcionéarios (60,47%) esta satisfeitos com seus respectivos
horérios de trabalho e apenas (2,33%) que ndo € suficiente, ocorrendo uma insatisfacao.

As particularidades e caracteristicas de cada individuo sdo respeitadas pela empresa,
(74,42%) afirmaram isso, apenas (6,98%), responderam que a empresa nao respeita suas

particularidades ou caracteristicas individuais.

= 8- Relevancia social do trabalho na vida

Tabela 9: Desempenho e reconhecimento

Nunca Raramente | Indiferente Quase Sempre
(1,0 (2,0) (3,0 Sempre (5,0
Questdo (4,0 Pontos Média
Fr [ % Fr | % Fr | % Fr [ % Fr [ %
8.1. Vocé considera 0 000 1 233 0 000 12 2791 30 69,77 2000 4,65
que a permanéncia de um
funcionario na empresa
baseia-se  principalmente
pelo desempenho dele?
8.2. Tem orgulho do 0 000 1 233 0 000 6 1395 36 8372 2060 4,79
trabalho que realiza na
empresa?
8.3. Vocé estd feliz 1 233 1 233 0 000 9 2093 32 7442 1990 4,63
com a imagem que a
empresa tem perante a
sociedade?
8.4. Vocé se sente 1 233 1 233 0 000 24 5581 17 3953 1840 4,28
satisfeito pela qualidade
dos servicos prestados

pela empresa?

Continua
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Continuacéo

8.5. Vocé considera 3 6,98 4 9,30 1 233 17 3953 18 41,86 1720 4,0
que recebe 0

reconhecimento  devido

aos resultados favoraveis

apresentados, mesmo que

ndo sejam financeiros?

Média Geral 4,47

Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com a tabela acima, (69,77%) dos funcionarios da empresa em questdo
acreditam que seu desempenho é um fator fundamental para sua permanéncia no quadro de
funcionarios, o que os levam a um esforgo e dedicacdo maior na funcdo em que exerce. Por
outro lado (27,91%) disseram que seu rendimento ndo interfere nas demissdes da empresa,
podendo leva-lo a ndo cumprir suas funcdes designadas com exceléncia.

Em relacdo ao nivel de satisfacdo junto a imagem da imobiliaria perante a sociedade é
de (74,42%) esté feliz ou satisfeito com a imagem que a empresa tem passado ao publico, e
(20,93%) quase sempre satisfeitos perante a representacdo que a mesma transmite ao publico.
Ainda sobre a satisfacdo por parte dos colaboradores em relacdo a qualidade dos servicos
prestados pela empresa revelam que (55,81%) quase sempre esses Servicos 0s deixam
satisfeitos e (2,33%) néo se sente realizados com suas incumbéncias. Entretanto (39,53%)
acreditam que os servicos oferecidos pela imobiliaria sdo de qualidade.

Por fim, o reconhecimento por parte da empresa em questdo ao colaborador, obteve
um resultado de (41%) sempre teve o reconhecimento por parte da empresa, e (39,53%)
admitiram que quase sempre seu resultado positivo tem reconhecimentos por parte de seus
superiores, somente (6,98%) ndo tem o reconhecimento merecido.

Verifica-se, portanto que em relacdo a analise da categoria 08, a média geral obtida
entre os fendmenos analisados foi de 4,47, constante na tabela 9 o que mostra que a empresa
mais uma vez vem agradando a grande maioria dos funcionarios em termos da cultura de
comunicagdo, condigdes de acesso dos empregados as informacOes. Boas condicOes
ambientais, e tornando a imagem da empresa perante 0 empregado satisfatoria apresentando

um bom clima organizacional.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A Qualidade de vida no ambiente de trabalho tornou-se um meio para alcance de
resultados organizacionais e também a manutencdo do empregado. A QVT compreende duas
posicdes adversas: a primeira é a exigéncia dos trabalhadores quanto ao bem-estar e satisfacéo
no trabalho e a segunda se destaca pela importancia das organizagfes quanto aos seus efeitos
sobre a produtividade e a qualidade. Assim, a QVT é caracterizada pelo equilibrio da
satisfacdo pessoal e profissional, ocorrendo uma estabilidade da vida emocional controlada,
acarretando a autoestima, entre o trabalho e lazer (CHIAVENATO, 2005).

E importante que as organizacBes se atentem ao bem estar, cultura, vida do
funcionario e mudancas, também precisam se adequar as melhores acdes de QVT para 0s
empregados e para a propria empresa e que saibam investir em QVT para ter resultados
positivos no negacio.

Diante disto, este trabalho teve como objetivo apresentar alguns indicadores de
qualidade de vida no trabalho.

Os resultados mostram que o nivel da qualidade de vida no trabalho tem sua influéncia
na satisfacdo profissional dos empregados, foram constatados esses resultados por meio da
aplicacdo de um questionario com base no modelo e critérios de Walton, em uma imobiliaria
na cidade de Dourados. A empresa obteve uma média final de 3,97 pontos, considerando a
escala de Likert, o que a deixa com uma imagem razodvel em termos de cultura de
comunicacdo, condicBes de acesso dos empregados as informagdes. As condigdes ambientais
também sdo razoaveis. A imagem da empresa perante 0 empregado é quase boa. Apresenta
um clima organizacional regular.

Alguns fatores sofrem influéncia direta na satisfacdo e qualidade de vida no trabalho,
dentre estes se destacam: Significado da tarefa, qual a importancia desse trabalho a ser
desempenhado pelo individuo; Feedback, o dialogo entre superiores e suas equipes é
fundamental para o aperfeicoamento constante dos trabalhadores; Autonomia, é nesse
momento que o individuo passa a se sentir parte importante da organizacdo e que sente-se
valorizado; Igualdade de oportunidade, desenvolver politicas claras de crescimento
profissional, conforme o cargo desempenhado. Compensacdo justa e adequada, salarios
compativeis com as funcdes exercidas; Integracdo social na organizacdo, indiferenca por
cargos e pessoas, todos devem ser tratados de forma igualitaria sem distingdo de raga, credo e
cor; O trabalho e o espago total de vida. Diante disto, verifica-se a importancia de haver uma

atencdo voltada para a QVT dentro da organizacdo, mesmo que ela esteja apresentando graus
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satisfatorios como no caso estudado. Quanto maior o investimento em qualidade de vida
maior serd o retorno em termos de produtividade, qualidade e financeiramente para a
organizacao.

Uma das limitagbes encontradas na pesquisa foi na entrega do questionario para as
pessoas responderem, alguns se apresentaram desconfiados, com medo de ser verdadeiras e se
comprometerem em seu emprego. Além disso, outra dificuldade encontrada foi a falta de
trabalhos especificos no ramo imobiliario sobre o respectivo tema estudado. Desta forma,
pode-se considerar a importancia da QVT e sua influéncia na produtividade da pessoa para a

organizacéo, alterando a sua satisfacdo, motivacao e o bem-estar biopsicossocial.
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