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RESUMO

As teorias de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) apontam direta ou indiretamente
gque a autorrealizacdo é um dos fatores variaveis que refletem na satisfacdo e no bem estar
de uma pessoa no ambiente de trabalho. O presente estudo tem como objetivo reunir
interpretacdes das teorias de QVT de diversos autores, interligando-as a estudos de
autorrealizacdo humana e apontando relagdes entre o estado psicolégico do empregado e
as condicoes de qualidade de vida oferecidas pela organizagéo, e ainda, questionar o efeito
disso sobre a produtividade do funcionario para a empresa. Enquanto houver insatisfacao no
ambiente profissional, havera efeito sobre a produtividade e o estado fisico e psicoldgico dos
colaboradores. Isso merece relevante importancia ao avaliar o estado do funcionéario e
relacionar aquilo que a empresa precisa melhor oferecer. Esse estudo busca mostrar a
relevancia de relacionar os fatores externos e internos que impactam o estado do
funcionério, e como essa relacdo pode trazer as respostas certas ao agir para trazer
melhorias na empresa, buscando viabilizar a forma como séo feitos os planejamentos de
gualidade de vida no trabalho, a fim de revelar a influéncia de um teste de autoavaliagdo em

uma organizacao.
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ABSTRACT

The Theories of Quality of Life at Work point directly or indirectly that self-realization
is one of the variable factors that reflect a person's satisfaction and well-being in the work
environment. The purpose of this study is to gather information from the Quality of Life at
Work theories of several authors and link them to human self-realization studies. The study
points out connection between the employee's psychological state and the quality of life
offered by the organization, and still question the effect on the employee’s production for the
company. While there is dissatisfaction in the professional environment, there will be an
effect on the employee's productivity and his physical and psychological state. This deserves
relevant importance, when assessing the status of the employee and relating to what the
company can improve for their employees. Therefore, this study seeks to show the relevance

of relating the external and internal factors that impact the employee's state, and how this
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relationship can bring the right answers when acting to bring improvements in the company,
seeking to impact the way that companies think of Quality of life at work, in order to reveal

the influence of a self-assessment test in this type of study.

Keywords: Self-realization. Quality of life. Satisfaction.
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1. INTRODUCAO

Uma empresa que apresenta qualidade de vida ndo é aquela que reflete somente na
produtividade, mas também no clima organizacional positivo, motivador e leve. Segundo
BEDANI (2006), a gestdo do clima organizacional é uma importante ferramenta para o
monitoramento do comportamento humano nas organizacfes. Para Fernandes (1996), os
resultados da administracao cientifica que ainda impera na maioria das empresas, calcada
na especializacdo de tarefas, hierarquias e padronizacdo de mé&o de obra representam
aspectos de carater negativo, como o isolamento do trabalhador no seu posto, a nao
identificacdo com o produto final, 0 que causa falta de qualidade, rotatividade, absenteismo,
alienacao, falta de envolvimento e etc. Observa-se que as empresas trabalham bastante em
cima dos produtos/servigos, e ndo se atentam as questdes ligadas ao gerenciamento do

pessoal.

O presente estudo tem como objetivo reunir interpretacdes das teorias de QVT de
diversos autores, interligando-as a estudos de autorrealizacdo humana e apontando
relagbes entre o estado psicologico do empregado e as condigbes de qualidade de vida
oferecidas pela organizagéo, e ainda, questionar o efeito disso sobre a produtividade do

funcionario para a empresa.

A relevancia do estudo de Qualidade de Vida no Trabalho permite dar valor ao
empregado em busca de melhores condi¢cbes para se trabalhar, e consequentemente,
permitindo uma melhor qualidade de vida.

Apesar dos fatores externos advindos das condicbes que a empresa oferece aos
seus empregados, toma-se como fatores internos questbes como: motivacdo, bem-estar,
sentido de vida, significado de trabalho e, principalmente, consciéncia humana,
considerando-as como variaveis que afetam o estado de satisfacdo pessoal, profissional e

social de um individuo.

Os gestores de Recursos Humanos devem se atentar a combinar as necessidades
humanas com as do cargo e criar um projeto apropriado do cargo, resultando num cargo
produtivo e satisfatério, permitindo que o trabalhador consiga o maximo de producéo
(MORETTI, 2012). Considerando todo um estudo de Qualidade de Vida no Trabalho e de
programas de Qualidade Total desenvolvidos até hoje, observa-se que muitas empresas
ndo apresentam treinamento e qualificacdo adequados, bem como ndo possuem uma

geréncia atualizada e preparada para um projeto de gestéo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SEUS FATORES DE SATISFAGCAO DO

EMPREGADO

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT pode ser utilizada para que as
organizacdes renovem suas formas de organizacdo de trabalho, de forma
gue ao mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se
eleve também a produtividade das empresas. Sua aplicacdo conduz a
melhores desempenhos, ao mesmo tempo em que evita maiores
desperdicios, reduzindo os custos operacionais (FERNANDES, 1996).

A Qualidade de Vida no Trabalho visa compreender as necessidades dos
funcionarios, se preocupa com o0 bem-estar e com a eficacia organizacional, focaliza no
potencial humano e no meio que convive, além de buscar uma organizacdo mais
humanizada (MORETTI, 2012).

Com o conhecimento do que ocorre dentro das empresas, tanto no aspecto
ambiental quanto social, torna-se possivel desenvolver estudos para se combater possiveis

“estresses” organizacionais a fim de se melhorar o desempenho e aumentar a produtividade.

As teorias da Qualidade de Vida no Trabalho rednem e organizam informacdes sobre
aspectos organizacionais e pessoais que determinam o indice de satisfacdo e bem-estar
dos empregados. Essas informagfes se tornam mais claras quando unidas em grupos e
subgrupos e assim, podem ser estudadas por gestores de Recursos Humanos e
administradores, bem como Engenheiros de Producdo, a fim de se explorar a fonte de

insatisfacdes tanto de pessoas, como referente a produtividade de uma dada empresa.

A seguir, serdo apresentadas algumas teorias da Qualidade de Vida no Trabalho
citadas por Fernandes (1996) que auxiliardo na coleta de indicadores essenciais de
satisfacdo dos colaboradores e que serdo utilizados para a construgdo do questionario que

sera aplicado na empresa estudada.

Walton (1973, apud Fernandes, 1996, p. 47) propb0e 8 categorias conceituais

mostradas abaixo:

Quadro 1 — Quadro de categorias conceituais de Walton

Usoe Oportunidade de

Compensacao justa
e adequada

Condigbes de
Trabalho

desenwvolvimento de
capacidades

crescimento e
seguranga

Integracgao social na
organizagao

Constitucionalismo

Trabalho e Espaco
Total de Vida

Relevancia social da
Vida no Trabalho

Fonte: Adaptado de Walton (1973) apud Fernandes (1996)
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O autor citado afirma que se torna relevante para um trabalho razoavel, atentar para
um ambiente fisico seguro e saudavel, autonomia, autocontrole relativo, informacdes sobre
0 processo total do trabalho, possibilidade de crescimento pessoal e de carreira, auséncia
de preconceitos, igualdade, relacionamento e senso comunitario, direitos de protecdo do
trabalhador, privacidade pessoal, liberdade de expressdo, tratamento imparcial, papel
balanceado no trabalho (equilibrio entre o trabalho, viagens, carreira e familia), tempo para

lazer com a familia, imagem da empresa, responsabilidade social da empresa e etc.

Westley (1979, apud Fernandes, 1996, p. 51) examina a Qualidade de Vida no

Trabalho basicamente através de quatro indicadores fundamentais:

Quadro 2 — Indicadores de Westley

Indicador econémico Indicador politico

Indicador psicolégico Indicador sociolégico

Fonte: Adaptado de Westley (1979) apud Fernandes (1996)

Westley (1979) ressalta ainda como importantes fatores como a equidade salarial,
equidade no tratamento recebido e ambiente externo, através do indicador econdémico. O
conceito de segurangca no emprego, retroinformacdo, o direito a trabalhar e ndo ser
discriminatoriamente dispensado e valorizagdo do cargo séo representados pelo indicador
politico. O indicador psicolégico representa o conceito de autorrealiza¢éo, desenvolvimento
pessoal, realizacdo potencial, auto avaliagdo, criatividade, e por fim, o indicador sociolégico,
a necessidade de participacdo ativa em decisdes relacionadas ao trabalho, com a forma de
execucdo do trabalho e com a distribuicdo de responsabilidade dentro da equipe, assim

como autonomia e valor pessoal.

O autor ressalta que os problemas politicos trariam a inseguranga, o econémico, a

injustica, o psicoldgico, a alienagdo, e o socioldgico, a anomia.

Para Westley (1979, adaptado por RUSHEL, 1993, apud FERNANDES, 1996, p. 52):
“a inseguranga e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e da concentracdo
dos lucros e consequentemente exploracdo dos trabalhadores. Ja a alienacdo advém das
caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela competitividade das organizacoes,
levando a uma auséncia do significado do trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento

moral com as préprias tarefas.”.

Werther & Davis (1983, apud Fernandes, 1996, p. 53) estruturaram um modelo no
gual especificam elementos organizacionais, ambientais e comportamentais como aspectos

gue influenciam o projeto de cargos em termos de QVT.
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Quadro 3 — Elementos do modelo de Werther & Davis

Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Elementos Comportamentais

Fonte: Adaptado de Werther & Davis (1983) apud Fernandes (1996).

Dentre os elementos organizacionais, observa-se ainda: a abordagem mecanicista,
ou seja, a empresa trabalha de forma “mecéanica” (caracterizada por relagdes de
comunicacgéo formais, processos normalizados e etc.), fluxo de trabalho (automatizagcéo de
processos de acordo com regras) e praticas de trabalho. Os elementos ambientais se
referem a habilidade e disponibilidade de empregados e expectativas sociais e 0s elementos
comportamentais se referem a: autonomia, variedade, identidade da tarefa e

retroinformacao.

O modelo de Belanger (1973, apud Fernandes, 1996, p. 54) aponta aspectos ligados
a: o trabalho em si, crescimento pessoal e profissional; tarefas com significado e fungbes e

estruturas organizacionais abertas.

Quadro 4 — Aspectos do modelo de Belanger

Crescimento pessoal e
profissional

Funcdes e estruturas

O trabalho em si
abertas

Tarefas com significado

Fonte: Adaptado de Belanger (1973) apud Fernandes (1996)

Belanger (1973) aponta fatores como: criatividade, variabilidade, autonomia,
envolvimento e feedback, treinamento, oportunidades de crescimento, relacionamento no
trabalho, papéis organizacionais, tarefas completas, responsabilidade aumentada,
recompensas financeiras e néo financeiras, enriguecimento, clima de criatividade e

transferéncia de objetivos.

Hackman & Oldham (1975) prop6e um modelo que se apoia em caracteristicas
objetivas do trabalho. A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser avaliada em termos de:

Quadro 5 — Caracteristicas do modelo de Hackman & Oldham

Estados psicolégicos | Resultados pessoais e
criticos de trabalho

Dimensdes da tarefa

Fonte: Adaptado de Hackman & Oldham (1975) apud Fernandes (1996)

Quanto as dimensfes da tarefa, os autores identificam fatores como: variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento, autonomia e
feedback (do proprio trabalho e extrinseco). Quanto ao segundo grupo, Estados psicologicos
criticos, aponta-se: a percep¢do as significancia do trabalho, da responsabilidade pelos

resultados e o conhecimento dos reais resultados do trabalho. E por fim, em Resultados
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pessoais e de trabalho, estéo incluidos fatores como: a satisfagdo geral e a motivacédo para
o trabalho de alta qualidade, absenteismo e a rotatividade baixa.

Destaca-se ainda a diversidade de fatores que podem ser abordados, estudados e
analisados para avaliar a condicdo de satisfacdo de pessoas no ambiente de trabalho. Além
disso, evidencia-se o grande trabalho que se tem pela frente para descobrir como melhorar

cada um desses fatores dentro de uma empresa.

Depois de estudados os fatores, passa-se a fungdo para os administradores e
gestores de recursos humanos para verificarem as condi¢cdes da empresa, para se realizar
pesquisas e, se possivel, aplicar metodologias de Qualidade Total a fim de se obter

resultados e diminuir gastos, aumentando a produtividade.

22. A CONSCIENCIA HUMANA COMO CAMINHO PARA ATINGIR A
AUTORREALIZACAO

Segundo Araujo e Leal (2009), o trabalho pode ser analisado a partir de duas
vertentes histéricas e socialmente demarcadas: a vertente que aborda o trabalho como
alienacéo e exploragdo do homem e, portanto, geradora de sofrimento psiquico e a vertente
que aborda o trabalho como recurso de desenvolvimento e de identidade do homem e,
portanto, oportunizando o aprimoramento e realizagdo pessoal, profissional e social. Os
autores ainda apontam que: “O ser humano tem vivido num vazio existencial € num
“empobrecimento” subjetivo em prol das necessidades superficiais e imediatistas da

modernidade” (p. 1).

As teorias de Qualidade de Vida no Trabalho apontam direta ou indiretamente que a
autorrealizagdo é um dos fatores variaveis que refletem na satisfacdo e no bem estar de
uma pessoa no ambiente de trabalho. No entanto, para se atingir a autorrealizacao é preciso
entendé-la, e para isso, a seguir sera discutido como a autorrealizacdo é entendida pelos

autores e como obté-la.

Maslow (1970, apud ARAUJO; LEAL; 2009) propde o conceito de que o ser humano
busca a autorrealizacdo como meta no seu viver, pois ele busca a explorar ao maximo todo
o0 seu potencial. E sublinha ainda que o termo autorrealizagéo refere-se a humanidade plena
do individuo. Kurt Goldstein, por quem Maslow baseou-se, também sinalizava alguns
sinbnimos para esse termo como: ‘“self-development” (auto desenvolvimento), “self-
realization” (autorrealizacao), “productiviness” (auto produtividade), “autonomy” (autonomia)

e “individuation” (individuacao).

A Teoria de Maslow baseia-se numa piramide de necessidades. Essa piramide é

dividida em cinco niveis de necessidades: As primarias sao as caréncias fisiolégicas, ligadas
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a manutencdo da salde e bem-estar fisicos. Na sequéncia, vém as necessidades
secundarias, relacionadas a segurancga, relagcfes sociais e estima. Por fim, ocupando o topo

estdo as necessidades de realizacdo pessoal.

De acordo com Kahhale (2002, apud ARAUJO; LEAL; 2009), o processo de
autorrealizacdo € impossivel ser descrito, pois é autodeterminado e justifica-se por isso. O
autor enfatiza que uma pessoa autorrealizada ndo significa dizer a auséncia de
necessidades, frustracdes e sentimentos contraditorios, mas que foi possivel compreender a
existéncia de uma totalidade maior do que as necessidades materiais, a das frustracdes e

das contradicfes.

Qualquer individuo pode se autorrealizar diante de situacdes e relacdes sociais,
compreendendo suas necessidades, seus sentimentos de frustragcdo e contradigbes e
permitindo com que suas experiéncias e situagdes vividas sejam aproveitadas em busca de

desenvolvimento pessoal e aperfeicoamento do autoconhecimento.

Wilber (1977, apud ARAUJO; LEAL; 2009) considera em sua teoria a autorrealizagdo
como o desenvolvimento maximo das potencialidades do sujeito, a evolugdo do espectro da
consciéncia. Considerando a existéncia de niveis diferenciados de consciéncia que
representam a identificacdo do sujeito com 0s mesmos, pois, em cada novo nivel de
consciéncia, esta identificacdo se torna mais profunda, dessa forma, o autor sinaliza que,
através do desenvolvimento e despertar da consciéncia, o individuo pode alcangar o nivel

mais profundo de desenvolvimento humano.

Maslow (2003, apud ARAUJO; LEAL; 2009) afirma ainda que a conquista da

autorrealizacéo possibilita mais facilmente a transcendéncia do Eu e a autoconsciéncia.

A consciéncia relacionada ao autoconhecimento seria essencial para que uma
pessoa saiba como funciona seu corpo, sua mente, suas relagdes e como ela pode melhorar
0 seu comportamento diante de situagdes, assim como evitar situagdes que proporcionem

sentimentos contrarios ao do bem-estar.

Individuo € um ser por si s6. Caracteriza-se o individuo psicolégico por sua
psicologia peculiar, e em certo aspecto, Unica. (...). O individuo (psicolégico) ou a
individualidade psicologica existem inconscientemente, a priori, mas conscientemente so
guando houver uma consciéncia de sua natureza peculiar, isto €, enquanto houver uma
distingdo consciente em relacdo a outros individuos (JUNG, 1991, p. 858, apud ARAUJO;
LEAL; 2009).

Na teoria Junguiana, a plenitude, que pode-se chamar de autorrealizacéo, ocorre no

processo denominado Individuacdo, que € a experiéncia total de integridade do centro
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transcendente (Self) na consciéncia. Este, portanto, € um processo de tornar-se uma
personalidade unificada e também unica, um individuo diferenciado e integrado. E a
realizacdo da unidade psicologica, antes totalmente fragmentada entre consciente e
inconsciente (STEIN, 2001 apud ARAUJO; LEAL; 2009).

O individuo, consciente de si, de sua personalidade e do seu potencial é capaz de se
sobressair e se destacar. O ser humano capaz de saber seus limites consegue se envolver
em relacdes e servigos de forma mais honesta e aberta, mais confiante e com autoestima,
facilitando suas atividades, seus projetos e consequentemente 0s resultados pessoais e

organizacionais.

s

Araljo e Leal (2009) afirmam que a individuacdo € um eterno devir (conceito
filosofico que qualifica a mudanga constante, a perenidade de algo ou alguém), e isso
também aproxima a teoria Junguiana da concepc¢do de Maslow sobre o processo de

autorrealizagdo, pois a busca do autorrealizar-se é, também, um vir a ser.

Concomitantemente & teoria de Rogers (2005, apud ARAUJO; LEAL; 2009), tais
concepgbes teodricas consideram que o ser humano possui uma tendéncia para a
individuagéo e para a autorrealizacdo, expressas na necessidade de unidade e totalidade da

personalidade, sendo esta uma forga construtiva na vida do sujeito.

Os autores expdem de forma consistente a relacdo entre estudos da area de
psicologia com o termo autorrealizagdo e implica na consciéncia como um fator interno para
a busca da autorrealizacdo do ser humano, pois desenvolve o individuo, incentivando o
autoconhecimento, o entendimento das relacbes sociais, 0 aperfeicoamento de sua

personalidade, identificacdo pessoal e etc.

A autorrealizagdo como fator interno permite com que o individuo possa desenvolver
suas habilidades e potenciais, sua personalidade Unica e peculiar e possa aplicar esse
conhecimento na busca pelo novo emprego, pelo crescimento pessoal e profissional ou
mesmo saber, dentro de um ambiente organizacional, o que é preciso mudar para que se
consiga atuar de forma cada vez mais eficaz, tornando eficientes os resultados do seu

trabalho e trazendo maior satisfacéo e bem estar pessoal.

No contexto atual da sociedade, observa-se que as pessoas estdo se tornando cada
vez mais conscientes de si mesmas e de suas preferéncias, buscando se respeitar nas
escolhas profissionais e académicas. Sendo conscientes, a midia social acaba trazendo
contetdos motivacionais de profissionais qualificados que permitem o desenvolvimento da

autoconsciéncia para os individuos.
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Pode-se até mesmo citar psicélogos, professores, youtubers e fildsofos que nao
somente se apresentam mais satisfeitos com suas vidas e mostram ter bastante
autoconhecimento, como contam suas historias abertamente ao publico telespectador, e
também, buscam divulgar esse conhecimento a pessoas que querem descobrir como
desenvolver suas habilidades, seus potenciais e como se destacar num mundo onde as
possibilidades e a ambicdo pessoal correm juntas em busca de algo melhor e maior. No
entanto, mesmo ndo sendo o foco deste estudo, é valido evidenciar que a consciéncia e o
autoconhecimento ja estdo sendo buscados pelas pessoas e devidamente entendidos como

essenciais a busca por realizacdo pessoal, profissional e social.

2.3. GESTORES COMO AGENTES DA QUALIDADE

As organizacdes estdo em constante busca a fim de descobrir como melhorar a
qualidade de vida dos seus funcionarios, assim como aumentar a produtividade dos
mesmos diante das atividades que realizam. Estudos sao feitos e modelos de gestdo de
gqualidade sao elaborados, no entanto, pergunta-se: Como é que um programa de qualidade

pode ser aplicado em uma empresa?

Fernandes (1996, p. 20) afirma que essencialmente ao sucesso de uma organizagao,
um estado de espirito e uma filosofia concreta, calcados em determinados aspectos
comportamentais, acompanhados de uma lideranca forte e uma preocupacao efetiva com a
adesao de todo o pessoal trazem resultados significativos a organizacédo. E € preciso que

haja competéncia gerencial dos clientes internos e externos.

Normalmente, as empresas conseguem iniciar pesquisas de satisfacdo em seus
empregados, no entanto, ndo se sabe como lidar com o resultado, pois os programas de
gestdo de Qualidade Total exigem treinamento e atualizacdo das chefias e geréncias. E
indispensavel recorrer as técnicas e praticas que orientam o método da Qualidade Total,
com énfase na mensuracgao e controle, assim como é fundamental que todas as funcdes das

empresas se empenhem na obtencéo da Qualidade (FERNANDES, 1996, p. 22).

A Qualidade Total é entendida como a vontade, a preocupacao fixa da empresa em
fazer produtos de qualidade ou prestar servicos de qualidade. No entanto, envolve
principalmente conhecer a percepcdo dos empregados sobre aspectos organizacionais,
ambientais e comportamentais relativos a sua situacdo de trabalho. O monitoramento de
melhorias continuas procede em termos dos programas de Qualidade Total (FERNANDES,
1996).

Fernandes (1996, p. 24) afirma que é preciso desenvolver competéncia gerencial

para “ouvir os empregados”. As empresas nao ouvem seu publico interno, o que dificulta a
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expressdo participativa dos funcionarios. Deve-se dar oportunidade de expressdo aos
funcionérios e de participacdo nas decisdes, o0 que se torna uma forma de reconhecimento
da inteligéncia do funcionario. Entretanto, a participagdo ndo é uma questao de persuasao

ou exortagcdo, mas de competéncia gerencial.

Segundo Fernandes (1996) o problema tem sido o mau uso das tecnologias para
implantar os programas de Qualidade no Brasil, pois ndo ha devido aculturamento a nossa
realidade, assim como ndo h& dominio do referencial tedrico, dificultando de forma

significativa o resultado desses programas nas empresas.

Observa-se, portanto, a significativa importancia da gestdo de Recursos Humanos de
uma empresa para que haja resultado na tentativa de melhorar a qualidade de vida no
trabalho. H& muito trabalho a ser feito pelos gestores, assim como ha diversas mudancas a
serem exigidas pela empresa que se interessa em aplicar um programa de Qualidade Total.
No entanto, revela-se de extrema importancia a condi¢éo dos funcionarios de uma empresa,
pois o0 estado psiquico e fisico dos mesmos reflete no resultado das atividades que realizam,
assim como nas rela¢des sociais. Entretanto, para aquela empresa que busca resultados
cada vez mais eficientes e eficazes, deve se dispor a considerar o fator humano como o

principal a ser considerado, acima de qualquer outro fator que afete a produtividade.

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa se classifica, quanto aos meios, como uma pesquisa Descritiva

e Exploratéria e quanto aos fins, uma simbiose da Pesquisa de Campo e Estudo de Caso.

Segundo VENTURA (2007), o que torna exemplar um estudo de caso € ser
significativo, completo, considerar perspectivas alternativas, apresentar evidéncias

suficientes e ser elaborado de uma maneira atraente.

Esta pesquisa foi norteada por um estudo de caso da empresa X e, caracterizando-
a, foi observado na pesquisa que 0s servicos que a empresa X oferece sdo de classificacao
de navios, certificacdo e verificacdo de conformidade, inspecdo e testes. A empresa
promove um servigo que se norteia pela exceléncia em diversas areas, como por exemplo,
do setor naval, de energia, transporte e logistica, qualidade e seguranca, etc. Esta é uma
empresa internacional, que comecou seus servicos no Brasil, em 1994, com sua primeira
unidade no Rio de Janeiro, com um total de 53 colaboradores como populacéo, do qual uma

amostra de 13 pessoas serédo parte do presente estudo.

Para se delimitar a pesquisa e para a formacdo do perfil da empresa, foram
analisados e organizados dados iniciais do perfil da empresa, disponibilizados para a

pesquisadora e organizados em formato de tabelas e graficos, como serdo apresentados a
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seguir. Os dados foram fornecidos para o perfil da empresa, por um dos empregados da
empresa que exerce cargo de gestdo e que atua principalmente na unidade de S&o Paulo,
como auditor e gestor comercial. Ressalta-se que foram formalizadas e aprovadas pela
direcdo da organizacao a disponibilizacdo dos dados da empresa.

A coleta de dados teve como principal objetivo inicial o de tracar o perfil institucional
e, em seguida, optou-se em se pesquisar nos setores de certificacdo, em trés das quatro

unidades existentes, desenvolvendo-se ainda uma pesquisa de campo.

Quanto a pesquisa de campo, a amostra escolhida foi por acessibilidade, sendo o
total de respondentes inicial no perfil de 53 empregados, divididos entre as trés unidades da
empresa, localizadas em S&o Paulo, Belo Horizonte e Rio de Janeiro, incluindo-se os
auditores terceirizados. O Gréfico 1 e a Tabela 1 a seguir, mostram como essa distribuigéo &

apresentada entre as unidades, expondo os dados de forma quantitativa e percentual.

Gréfico 1 - Distribuicdo do numero de empregados por unidade
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0
Sdo Paulo Belo Rio de Janeiro
Horizonte

Fonte: Pesquisa de campo (2017)

Tabela 1 - Distribuic&o da populacéo entre as unidades estudadas acompanhados dos
respectivos percentuais

Unidade Colaboradores % Auditores terceirizados %

Sao Paulo 13 54,17% 15 51,72%
Belo Horizonte 3 1250% 10 34,48%
Rio de Janeiro 8 33,33% 4 13,79%
Total 24 rrlOO,OO% 29 100,00%

Fonte: Pesquisa de campo (2017)

A seguir, o Gréfico 2 apresenta a distribuicdo quanto ao sexo dos pesquisados, por
unidade. Observa-se que existe um contraste na quantidade de mulheres atuando no Brasil
para essa empresa e até mesmo a auséncia de empregados do sexo masculino na unidade

de Belo Horizonte.
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Grafico 2 - Distribuicdo do sexo dos empregados
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Fonte: Pesquisa de campo (2017)

Quanto ao grau de instrucdo dos empregados, a pesquisa apresentou nos seus
resultados bastante variacdo, observando-se a existéncia de desde estudantes
secundaristas até mestres. A maior concentracdo dos empregados tém titulo de graduacéo
e poés-graduacdo, sendo a Graduacao o grau de maior destaque, e Mestrado o grau que

menos se sobressai, como mostra o Grafico 3.

Grafico 3 - Distribuic&o do grau de escolaridade dos empregados
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Fonte: Pesquisa de campo (2017)

Com relacéo as funcdes exercidas pelos funcionarios dos setores de certificacéo, a
Figura 4 relaciona uma lista de posicGes/cargos, a fim de se identificar os setores que
funcionam dentro da empresa. A lista de cargos apresentada agrega as trés unidades: Sao
Paulo, Belo Horizonte e Rio de Janeiro. A estrutura administrativa ndo € homogénea para as
trés unidades e os setores de Recursos Humanos e Marketing s6 estdo presentes na

unidade localizada no Rio de Janeiro.



X1l Jornada de Iniciagéo Cientifica e VII Mostra de Iniciagdo Tecnoldgica - 2017

Quadro 6 - Cargos existentes na empresa estudada
Posicdes presentes na empresa X

Gerente ADM Financeiro
Supervisora ADM Financeiro
Assistente ADM Financeiro

Gerente Desenvolvimento de Negdcios
Estagiario ADM Financeiro
Gerente Sustentabilidade
Técnica e Auditora de Processos de Sustentabilidade
Coordenadora de Processos de Certificagéo
Técnico de Processos de Certificagédo
Programador de auditorias
Estagiario de Processos de Certificagcao
Auditor e Gestor Comercial
Assistente Administrativa Comercial
Gerente de R.H.
Assistente de R.H.
Assistente de Marketing

Fonte: Pesquisa de campo (2017)

Quanto ao setor de Recursos Humanos, foi observado que para todo o Brasil, ha
apenas um setor atuante na unidade do Rio de Janeiro, realizado por um gerente e um

assistente, que possuem mestrado e graduacao, respectivamente.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

A presente pesquisa foi composta por uma amostra por acessibilidade de 13
pessoas, do total de 53 membros da populacdo, incluindo-se homens e mulheres de
diversas faixas de escolaridade. A pesquisa foi dividida em duas etapas, considerada como
dois niveis, sendo um responsavel pelo questionamento de satisfacdo dos funcionarios com
relacdo as condicBes profissionais que podem afetar a qualidade de vida, e o outro,
responsavel por trazer uma autoavaliagdo de cada funcionario, solicitando que dessem uma

nota de 1 a 10 a diversos aspectos de sua vida.

A seguir, utilizou-se tabelas e um grafico, a fim de explorar sobre a amostra que

obteve-se com a coleta de informagdes da pesquisa.
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Tabela 2, Tabela 3 e Gréafico 4 - Descricdo do sexo, escolaridade e distribuicdo da idade da
amostra obtida
Sexo % Idade

Feminino 69% 60
Masculino 31% 50

Escolaridade Amostra 40

Mestrado
Pés-Graduagao
Superior Completo
Superior Incompleto
TOTAL 13 0

30

20

10

N O B~

Fonte: Pesquisa de campo (2017)

Com base nos dados obtidos, observa-se uma predominancia do sexo feminino,
funcionarios em média de 20 e 40 anos e com predominancia de funcionarios que possuem

pés-graduacao.

A primeira parte do questiondrio envolvia o grau de satisfacdo dos seguintes topicos:
Salario Justo em relacdo a jornada de trabalho; ambiente fisico e seguro; autonomia em
relacdo as atividades realizadas; conhecimento sobre todo o processo de trabalho;
possibilidade de crescimento pessoal e de carreira; discriminagéo; liberdade de expresséo;
equidade de tratamento a todos os funcionarios; valorizagdo do cargo; retroinformacéo
(feedback); chance de desenvolvimento pessoal; estimulo a criatividade; senso de
participacdo ativa em decisfes relacionadas ao trabalho ou com a forma de execucdo do
trabalho; praticas de trabalho automatizadas de acordo com regras (mecanicistas) ;
variedade de atividades; relacionamento interpessoal; e, recompensas financeiras e nédo

financeiras.

A distribuicdo que se obteve dos graus de satisfagdo estudados estéo relacionados a

seqguir:
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Tabela 4 e Grafico 5 - Distribuicdo dos valores de satisfacdo obtidos com a pesquisa

Distribui¢do - indice de satisfagdo

Distribuigdo Média
Insatisfeito 0,94
Pouco satisfeito 2,78
Indiferente 3,83
Satisfeito 4,28
Muito Satisfeito 1,17
TOTAL 13,00
Insatisfeito Pouco Indiferente Satisfeito Muito
satisfeito Satisfeito

Fonte: Pesquisa de campo (2017)

Observa-se que metade da populagdo estudada respondeu sobre aspectos que
implicaram nas meédias mais altas, indicando um alto indice de satisfacdo pelos

colaboradores.

No entanto, torna-se relevante ainda relacionar os itens de insatisfacdo. A Tabela 6,
a seguir, considera o percentual de insatisfacdo, somando a quantidade de “Insatisfeito”
mais a quantidade de “Pouco satisfeito” obtidas com a pesquisa. Assim, apresentam-se 0s

itens que representam maior insatisfacao:

Tabela 5 - Distribuic&o dos itens de maior insatisfacdo dada a pesquisa

Distribuigdo % CondigGes no trabalho
62% Possibilidade de crescimento pessoal e de carreira
(Insatisfeito + Pouco 54% Valorizagdo do cargo
satisfeito) 54% Recompensas financeiras e ndo financeiras
46% Salario Justo em relagdo a jornada de trabalho

46% Retroinformacdo (feedback)
Fonte: Pesquisa de campo (2017)

Outros tépicos abordados na pesquisa sao: Significancia do trabalho; satisfacdo
profissional;  Satisfagdo pessoal; Motivacdo; autodesenvolvimento; autoestima;

autoaceitacdo; autoimagem; autorrespeito; e autoconsciéncia.

A Tabela 7 observa os piores indices indicados pelos funcionarios participantes da
pesquisa. Percebe-se que dentre as piores notas apresentadas, foram indicadas: a

“Motivacao”, “Satisfagéo profissional” e “Autoestima”.
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Tabela 6 - Média gerada por indicador da autoavaliacdo dos funcionarios

Indicador Média
Autorrespeito 9,0
Autoconsciéncia 8,7
Significancia do trabalho 8,5
Autoaceitagao 8,3
Satisfagdo pessoal 8,3
Autoimagem 8,0
Autodesenvolvimento 7,7
Autoestima 7,3
Satisfagdo profissional 7,2
Motivagdo 6,8

Fonte: Pesquisa de campo (2017)

Relacionando a autoavaliacdo dos funcionarios as pontuacgfes indicadas para cada
condicdo de trabalho oferecida pela empresa estudada, foi observado que:

1. A motivagdo pode estar altamente relacionada a insatisfagdo dos funcionarios com
relagé@o a possibilidade de crescimento pessoal e de carreira na empresa;

2. A satisfagdo profissional pode estar altamente relacionada a insatisfagéo referente as
remuneracgdes financeiras e ndo financeiras, e também, quanto a insatisfacdo ao
salério justo com relagéo a jornada de trabalho;

3. A autoestima pode estar relacionada a insatisfagdo quanto a valorizacdo do cargo e

guanto a insatisfagéo referente a retroinformacéo (feedback) da empresa.

Segundo BAKKER (2011), trabalhadores engajados séo fisicamente, cognitivamente
e emocionalmente conectados com seus papéis de trabalho e segundo VASCONCELOS
(2001), 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. O autor se refere a este aspecto como

enfoque biopsicossocial.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Enquanto houver insatisfagdo no ambiente profissional, haverd efeito sobre a
produtividade e seu estado fisico e psicoldgico. Isso merece relevante importancia ao
avaliar-se o0 estado do funcionario e relacionar aquilo que a empresa precisa melhor

oferecer.

A pesquisa pode ser relevante se houver um questionamento correto sobre os
resultados, analisando possiveis relacfes entre as condicdes oferecidas pela empresa e o0s
indicadores gerados. Os dados precisam ser avaliados, de forma a indicar como a empresa

esta influenciando o estado psicolégico desses funcionarios.

E importante ressaltar que a pesquisa envolve aspectos externos e internos para

melhorar a qualidade de vida e ao estudo dos fatores importantes dentro de uma
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organizacdo que devem ser melhorados para o melhor funcionamento da empresa,
refletindo-se nas relagbes interpessoais, resultados nas atividades e melhor proatividade
dos funcionarios para com o trabalho.

O interesse desta pesquisa é de investigar e relacionar como os fatores externos
podem influenciar o estado fisico e psicolégico de um empregado. Pode-se dizer até que é
recomendado que esse tipo de pesquisa seja aplicado para varias empresas, em busca de
padrdes para poder comprovar que o estado dos funcionarios pode de fato apontar
problemas organizacionais. Um estudo desse nivel pode até mesmo trazer consciéncia aos
funcionarios de que o problema é externo a eles e dar esperanca de que um estado
psicolégico pode ser melhorado, se a empresa estiver disposta a implementar um projeto de

gualidade de vida.

Os resultados apresentam uma abertura a interpretagdo do estado dos funcionarios,
fator esse altamente relacionado a sua produtividade, e agrega a possibilidade de melhorar

0s processos da empresa para oferecer ao funcionario uma melhor experiéncia profissional.

Para a melhoria das condi¢cdes apontadas, sugere-se oferecer treinamento para 0s
gestores, buscando-se uma visdo mais moderna de “lider’, e ndo mais de “chefe”; Os
gestores podem iniciar um projeto de avaliacdo dos cargos para uma melhor divisdo das
atividades e fungbes e alinhar com os funcionarios, assim como fazer uma avaliacao
salarial, levando em comparacédo, as atividades exercidas pelo funcionario versus o que o
funcionario esta de fato realizando, levando-se também em consideracdo, no treinamento,
como os gestores devem realizar o feedback com os funcionarios, trazendo a organizacéo
uma comunicagdo mais transparente, pois é importante a clareza das atividades solicitadas

pelos gestores para a entrega correta do servico.
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