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RESUMO

Atualmente, lidar com pessoas deixou de ser um problema e passou a ser a solucao,
deixou de ser um desafio e passou a ser a vantagem competitiva para as organizacoes
bem-sucedidas. Pessoas deixam de serem vistas como simples recursos e passam a
ser consideradas seres com inteligéncia, habilidades, conhecimentos e competéncias.
Por outro lado, a insatisfacdo também leva a falta de motivagédo, ndo execucdo de
atividades, rendimento baixo, afastamento e desligamento. Neste sentido, este
trabalho tem como objetivo analisar a melhoria da satisfacdo dos membros da
Empresa Junior de Engenharia de Producdo da UTFPR Londrina atravées de agdes de
Gestéo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). O método da pesquisa utilizado foi
Pesquisa-acao, onde os membros foram envolvidos de modo participativo. Investigou-
se 0 ambiente para levantamento dos problemas e posteriormente analisou-se as
possiveis solucdes. A analise do questionario de satisfacdo determinou que os pontos
de maior insatisfacéo séo a fadiga/cansaco e saude mental perante as atividades com
31% dos membros insatisfeitos. Depois vem o compromisso da equipe com 23%,
seguido das demissdes, incentivo aos estudos e avaliacdo do desempenho com 15%
de membros insatisfeitos. Com a aplicacdo de duas acdes de Qualidade de Vida no
Trabalho, teve-se como resultado que 80% dos membros tiveram um alto nivel de
aproveitamento destas acdes, proporcionando conhecimentos além dos que ja
possuiam, e que esses conhecimentos poderiam ajudar tanto na vida pessoal quanto
académica. Assim, a pesquisa permitiu observar que a implementacao de programas
de QVT permitem um ambiente de trabalho mais saudavel e, consequentemente,
aumentam a eficiéncia e qualidade do trabalho, contribuindo para o sucesso da

empresa.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas. Qualidade de Vida no Trabalho, Empresa Ju-

nior.



ABSTRACT

Nowadays, dealing with people is no longer a problem, but rather a solution; no longer
a challenge but rather a competitive advantage for successful organizations.
People are no longer considered mere resources but instead considered beings with
intelligence, skill, knowledge and competence. On the other hand, dissatisfaction also
leads to lack of motivation, non-performance of activities, low efficiency, withdrawal
and dismissal. In this sense, this paper aims to analyze the satisfaction improvement
of the members of the Londrina’s UTFPR’s Production Engineering Junior Enterprise
through the actions of Quality of Working Life (QWL) Management. The research
method used was Action Research, where members were involved in a participatory
manner. The environment was investigated to survey the problems and later the
possible solutions were analyzed. The analysis of the satisfaction questionnaire
determined that the points of greatest dissatisfaction were fatigue / tiredness and
mental health in relation to activities, with 31% of members dissatisfied. Then comes
Team Commitment, reaching 23% of insatisfaction, followed by Layoffs, Study
Incentives and Performance Appraisal with 15% of members dissatisfied. The
application of two Quality of Work Life actions resulted in 80% of the members reaching
a high level of use of those actions, providing knowledge beyond those they already
had, and that that knowledge could help both their personal and academic lives. Thus,
the research showed that the implementation of QWL programs allow a healthier work
environment and, consequently, increased efficiency and quality of work, contributing

to the company's success.

Keywords: People Management, Quality Working Life, Junior Enterprise.
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1 INTRODUCAO

O Movimento Empresa Junior (MEJ) vem aumentado e ja esti presente em
todos estados brasileiros. Empresa Junior € uma associacao formada por alunos de
graduacdo a qual ndo tem fins lucrativos e tem por objetivo colocar em prética o
conhecimento teérico adquirido na faculdade, fazer projetos na area de formacgéo dos
alunos, ter desenvolvimento pessoal e profissional.

Uma empresa janior serve de laboratério pratico para os estudantes, local onde
eles tém liberdade de atuacéo, erro e desenvolvimento. Participantes de empresa
janior tem um diferencial no mercado de trabalho, pois jA passaram por varias
experiéncias.

Como os membros nao recebem salario para estarem ali, eles precisam estar
empenhados, dedicados pelo que fazem, além da empresa oferecer condi¢cdes para
ele se desenvolver, como treinamentos, projetos e uma estrutura de empresa que
funcione. Com tudo isso funcionando, a empresa consegue projetos e executa com
gualidade, entregando a melhor solugcéo para o cliente. Contudo, € muito comum a
rotatividade de membros nas empresas juniores, 0 que acaba dificultando o
gerenciamento do conhecimento e o0 amadurecimento da experiéncia no
desenvolvimento dos projetos, que levaria a um aperfeicoamento e melhoria da
performance da equipe.

A Empresa Janior de Engenharia de Producdo da UTFPR Campus Londrina foi
fundada em 04 de novembro de 2016, ou seja, 2019 é o ano da terceira gestao. Iniciou
janeiro com 22 membros, e até o final do primeiro semestre sairam 4 pessoas, ou seja,
um porcentual de 18% da quantidade de membros do inicio do ano. As saidas
mostram uma alta rotatividade de membros, e consequentemente, sobrecarga nos
gue permanecem, pois, as atividades dos que sairam sao distribuidas entre os que
permanecem. A organizacdo de uma Empresa Junior é peculiar, pois 0s membros nao
recebem salario para trabalharem, ou seja, a satisfacao deles é muito importante para
a produtividade e permanéncia na empresa, € para iSso acontecer € muito importante

ter uma gestao de pessoas eficiente.



1.1Caracterizacao do problema

E comum ouvir reclamacées de membros da Empresa Janior de Engenharia de
Produgéo da UTFPR - Campus Londrina de como eles ndo estdo satisfeitos com as
condi¢cdes do trabalho, da falta de incentivos, da comunicagdo falha, da grande
guantidade de tarefas e das dificuldades para realiza-las. Com essa insatisfacéo, os
membros ndo executam as atividades com qualidade e entregam fora do prazo,
pedem afastamentos ou até desligamento.

Diante dessa situacao a empresa acaba nao possuindo um bom desempenho,
pois se 0os membros estdo insatisfeitos e sem motivacdo, seu desempenho e
rendimento € baixo. Levando-nos a seguinte questdo: Em que medida a Gestéo de
Qualidade de Vida no Trabalho pode contribuir para melhoria do desempenho dos
colaboradores da Empresa Juanior da Engenharia de Producéo da UTFPR - Campus

Londrina?

1.2 Objetivo

1.2.1 Objetivo Geral
Aplicar Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho na Empresa Junior de
Engenharia de Producdo da UTFPR Campus Londrina, afim de melhorar o nivel de

satisfacao dos colaboradores.

1.2.2 Objetivos Especificos

Elaborar um referencial tedrico sobre Teoria das Relacdes Humanas e
Qualidade de Vida no Trabalho;

Realizar um levantamento de dados através da percepcdo dos membros da
Empresa Janior para avaliar a insatisfacéo;

Reunir os dados para andlise e discussdo com a diretoria executiva sobre
acles de GQVT;

Criar planos de acfes de GQVT para aplicacdo na Empresa Junior;

Acompanhar e analisar a eficiéncia da acdo executada, a partir da satisfacéo

dos membros.



1.3 Justificativa

A empresa janior apresenta um grande indice de rotatividade, e uma das
principais causas € a insatisfacado e desmotivacao dos colaboradores, principalmente
pelo excesso de trabalhos académicos e falta de qualidade de vida. Nesse sentido,
justifica-se a pesquisa em levantar os dados da empresa, fazer uma analise e aplicar
acOes que mostrem os beneficios e resultados da Gestdo de Qualidade de Vida no

Trabalho, comprovando assim que séo essenciais para 0 sucesso de uma corporagao.

1.4Estruturacéo do trabalho

Metodologicamente, esta pesquisa se desenvolvera em cinco etapas: Primeira
etapa sera elaborar um referencial teérico sobre a Teoria das Relagbes Humanas e
Qualidade de Vida no Trabalho. Na segunda etapa sera aplicada uma pesquisa de
satisfacdo para identificar necessidades e principais motivos de desmotivacdo dos
colaboradores da Empresa Junior. Na terceira etapa sera analisar dados coletados e
explorar o problema. Na quarta sera elaborado planos de acdo e, em seguida, aplica-
los. Na quinta etapa sera feito a mensuracdo da satisfacdo das propostas

desenvolvidas com os membros da Empresa Junior.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1Teoria das Relagdes Humanas e Teoria das Necessidades

Segundo Rocha (1998), Elton Mayo foi o primeiro a ressaltar o lado humano
nas organizagdes, a Experiéncia de Hawthorne desenvolvida na Empresa "Western
Electric", foi uma de suas pesquisas mais famosas e teve como principal objetivo iden-
tificar os fatores que influenciavam na producédo. Neste experimento foi concluido que
o trabalho é uma atividade coletiva e quanto mais as pessoas estiverem interligadas,
maior serd a motivacao para produzir. Mayo concluiu que o comportamento da pessoa
se sustenta no grupo e que a pessoa € motivada simplesmente pela necessidade de
estar em equipe e ser reconhecida, ou seja, € muito importante a influéncia dos fatores
psicologicos sobre as acdes humanas.

Mayo (1928) e seus colaboradores nos anos 1920 e 1930 realizaram as primei-
ras pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Primeiramente buscavam conhe-
cer a relacdo entre condicdes de trabalho e incidéncia de fadiga e monotonia entre os
trabalhadores. As pesquisas mostram a questao da motivacao no trabalho, iniciando
através da Escola de Rela¢cdes Humanas as contribuicdes sobre o assunto. (MELO e
DIAS, 2005).

Maslow (1954), citado por Chiavenato (2000, p. 253), estudou as insatisfacdes
das pessoas e dividiu-as em categorias onde as necessidades humanas estdo orga-
nizadas em forma de piramide em niveis de importancia e influéncia, no qual é neces-
sario respeitar a hierarquia das necessidades, 0 nivel mais baixo precisa ser satisfeito
antes das necessidades dos niveis mais altos.

- Necessidades fisioldgicas: € o nivel mais baixo, essencial, estdo relacionadas
com a sobrevivéncia da pessoa (necessidade de alimentacdo, sono, abrigo e desejo
sexual).

- Necessidades de seguranca: € o segundo nivel e surge quando as necessi-
dades fisiolégicas ja forem supridas, sdo as necessidades de seguranca ou estabili-
dade, busca de protecdo contra ameacas, fuga ou perigo.

- Necessidades sociais: necessidades de participacdo, aceitacdo por parte dos
amigos, trocas de amizades, afeto e amor.

- Necessidades de estima: modo como o individuo se vé e se avalia, envolve a
auto apreciagéo, a autoconfianga, a necessidade de aprovagéao social, respeito, sta-

tus, prestigio e consideragéo.



- Necessidade de auto realizacdo: necessidades mais elevadas, no topo da hi-

erarquia, estdo relacionadas com a realizacdo do préprio potencial e do autodesen-

volvimento continuo.

Na figura 1 pode-se observar as necessidades descritas por Maslow, as cinco

categorias hierarquicas por importancia e influéncia divididas por necessidades

primarias e secundarias.

Figura 1 - A hierarquia das necessidades de Maslow

Neces-
sidades de
auto-realizagdo

Necessidade de
estima

Necessidades
sociais

NECESSIDADES
SECUNDARIAS

Necessidades de
seguranga

NECESSIDADES

Necessidades
fisiolégicas

PRIMARIAS

Fonte: CHIAVENATO (2000, P.393).

A figura 2 mostra a hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow,

considerando que havia diversas formas para alcancar a satisfacdo de cada necessi-

dade.
Figura 2 - A hierarquia das necessidades humanas e os meios de satisfa¢do
A
/‘ \ ¢ Trabalho criativo e desafiante
/’ ¢ Diversidade e autonomia
/ aute- "| ® Participagdo nas decisdes
/' Reali- \
/ Zzacdo \ » Responsabilidade por resultados
/ \\ s Orgulho e reconhecimento
Estima . * Promogdes
/ \
’/ \ s Amizade dos colegas
/ Sociais ———#| eInteragdo com Clientes
// » Gerente amigavel
/ \ s CondigBes seguras de trabalho
/ Seguranga \ * Remuneragdo e beneficios
/ \ » Estabilidade no emprego
/K \ s Intervalos de descanso
/ MNecessidades Fisiolégicas \ = Conforto fisico
/ \\ * Horério de trabalho razoavel

Fonte: CHIAVENATO (2000,

p. 395).



J& a figura 3 mostra os itens capazes de frustrar ou satisfazer os individuos no

ambiente de trabalho, segundo Maslow.

Figura 3 - A satisfacdo e a ndo satisfacao das necessidades humanas basicas

NAO-SATISFAGAO SATISFACAO
Frustagtes podem sar Satisfagbes podem ser
derivadas de: derivadas de:

* Insucesso na profissio
* Desprazer no trabalho

* Sucesso na profissao
* Prazer no trabatho

* Baixo slafus
* Baixo salério
* Sensac#o de ineqglilidade

* interacéo facilitada
pelo arranjo fisico

* Prestigio na profissdo

* Baixa interagdo e

Elevada interagao e

relacionamento com relacionamento com
colegas, chefia e colegas, chefia e
subordinados subordinados
* Tipo detrabatho e Tipo de trabalho e
ambiente de trabalho mal- ambiente de trabatho
estruturados bem-estruturados
* Politicas da empresa Poliicas estaveis e
imprevisiveis previsiveis da empresa
* Confinamento do Remuneracao
local adequada para a
da trabalho satisfacao das

Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 333)

2.2Gestao de Pessoas

Segundo Chiavenato (2010), os individuos passam grande parte de suas vidas

trabalhando dentro de organizacdes, as quais dependem das pessoas para poder fun-

cionar, produzir seus bens e servicos, atender clientes e ter sucesso. Apesar do indi-

viduo gastar tempo e energia no trabalho, ele precisa deste para sua subsisténcia. As

pessoas auxiliam as organizacdes a cumprirem seus objetivos, portanto devem ser

consideradas parceiras, pois elas sao fornecedoras de conhecimentos, habilidades e

competéncia para as organizacoes. E a inteligéncia das pessoas que possibilita deci-

sOes racionais e que gera significado e rumo aos objetivos globais da organizacgéo.

As pessoas possuem personalidade prépria e sdo extremamente diferentes en-

tre si, com uma histéria pessoal particular e distinta, possuidoras de conhecimentos,

habilidades e competéncias indispensaveis a adequada gestdo dos demais recursos



organizacionais. De acordo com a forma em como as pessoas sao tratadas, elas po-
dem aumentar ou reduzir as forcas e fraquezas de uma organizagéo, ou seja, podem
trazer sucesso ou problemas.

O relacionamento entre pessoas e organizacdes era considerado conflituoso.
Os objetivos das organizagbes eram maximizagao da aplicacdo de recursos materiais
e reducéo de custos, sendo assim, era totalmente divergente dos objetivos individuais
das pessoas que eram melhores salarios e beneficios, conforto no trabalho, lazer,
seguranca e desenvolvimento pessoal. A solucdo para os conflitos era a do ganhar-
perder: se uma parte leva tudo a outra fica sem nada, sendo que a parte que ganhava,
fazia isso as custas da outra.

Se a organizacao busca atingir seus objetivos da melhor maneira possivel, ela
precisa fazer as pessoas atingirem seus objetivos individuais, sendo assim, ambas
partes saem ganhando, é o tipo de solugcdo ganhar-ganhar que requer negociacao,
participacao e sinergia de esforcos.

Na figura 4 pode-se observar a divergéncia de anseios entre a organizacao e o
individuo.

Figura 4 - Os objetivos organizacionais e os objetivos individuais das pessoas

Objetivos ] ( Objetivos

Organizacionais L Individuais
* Sobrevivéncia * Melhores salarios
* Crescimento sustentado * Melhores beneficios
* Lucratividade * Estabilidade no emprego
* Produtividade * Seguranga no trabalho
* Qualidade nos produtos e * Qualidade de vida no
servigos < > trabalho
* Redugdo de custos » Satisfacdo no trabalho
* Participagdo no mercado * Consideracdo e respeito
* Novos mercados * Oportunidade de crescimento
* Novos clientes * Liberdade para trabalhar
* Competitividade * Lideranga liberal
* Imagem no mercado * Orgulho da organizagdo

Fonte: CHIAVENATO (2010, p. 6)
Nas organizacoes, as pessoas podem ser tratadas como recursos ou parceiras.

Como recursos produtivos das organizagoes, elas sdo padronizadas, uniformes, iner-

tes e precisam ser administradas, o que envolve planejamento, direcao e controle de



suas atividades para obter delas 0 maximo rendimento possivel. Como parceiras da
organizacgao séo fornecedoras de conhecimentos, habilidades, competéncias e inteli-
géncia que proporcionam alcance das metas.

Chiavenato (2010) afirma que sem as organizagfes e as pessoas nao existiria
a Gestao de Pessoas, a qual possui varios processos dindmicos e interativos, dentre
0S quais 0s principais sao:

1 - Processos de Agregar Pessoas - processos para incluir novas pessoas na
empresa (recrutamento e selecdo de pessoas).

2 - Processos de Aplicar Pessoas — processos utilizados para tracar as ativida-
des que as pessoas irao realizar, orientar e acompanhar seu desempenho (desenho
organizacional e de cargos, descricdo de cargos e avaliacdo do desempenho).

3 - Processos de Recompensar Pessoas - processos utilizados para estimular
as pessoas e satisfazer suas necessidades particulares (recompensas, beneficios e
remuneracgao).

4 - Processos de Desenvolver Pessoas - processos utilizados para capacitar e
aumentar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas (treinamento e de-
senvolvimento, gestdo do conhecimento de competéncias, aprendizagem e progra-
mas de desenvolvimento de carreiras).

5 - Processos de Manter Pessoas - processos utilizados para criar condicdes
ambientais e psicologicas satisfatérias para as atividades das pessoas (administracéo
da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida).

6 - Processos de Monitorar Pessoas - processos utilizados para acompanhar e
controlar as atividades das pessoas e verificar resultados (banco de dados e sistemas
de informacdes gerenciais).

Chiavenato (2010) ainda afirma que com esses processos, GP possui objetivos
variados, devendo contribuir para a eficacia organizacional através dos seguintes
meios:

-Ajudar a organizacao a alcancar seus objetivos e realizar sua missao.

-Proporcionar competitividade a organizacéo (saber criar, desenvolver, aplicar
as habilidades e competéncias da forca de trabalho).

-Proporcionar a organizacdo pessoas bem treinadas e motivadas (capacitar as

pessoas e dar reconhecimento aos bons resultados).



-Aumentar a satisfacdo das pessoas no trabalho (para que sejam produtivas,
as pessoas devem sentir que o trabalho é adequado as suas habilidades, pessoas
insatisfeitas tendem a desligar-se da empresa, a se ausentar com frequéncia e a pro-
duzir com pior qualidade do que pessoas satisfeitas).

-Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho (estruturar o trabalho e o
ambiente de trabalho no sentido de satisfazer a maioria das necessidades individuais
das pessoas e tornar a organizacdo um local desejavel e atraente).

-Administrar e impulsionar a mudanca (tendéncias mais flexiveis e ageis devem
ser utilizadas para garantir a sobrevivéncia das organizacdes, os profissionais de GP
devem saber como lidar com mudancas, pois elas impdem novas estratégias, filoso-
fias, programas e procedimentos).

-Manter politicas éticas e comportamento socialmente responsavel (toda ativi-
dade de GP deve ser aberta, transparente, justa, confiavel e ética, as pessoas nao
devem ser discriminadas e os seus direitos basicos devem ser garantidos).

-Construir a melhor empresa e a melhor equipe.

2.3Qualidade de Vida no Trabalho

Na década de 1950 surge a denominacéo Qualidade de Vida no Trabalho pelos
estudos realizados por Eric Trist e seus colaboradores, no Tavistock Institute of Hu-
man Relations. As pesquisas buscavam solucionar problemas exclusivos de organi-
zacoes e de relacéo social (relacdes internas entre empregados e chefia) em varias
empresas de grande porte. (SILVA, 2001 apud MELO e DIAS, 2005)

A Qualidade de Vida no Trabalho é influenciada pelas condicfes fisicas e am-
bientais de trabalho e por fatores psicolégicos (relacdes entre o individuo, seu trabalho
e a organizacao), ela abrange diversas coisas, as quais inclui aspectos de bem-estar,
garantia de saude e seguranca fisica, mental e social, e capacitacdo para realizar
tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal. Nos anos 50 estudou-se as
relac@es individuo x trabalho x organizacao, e, segundo Rodrigues (1994), este novo
método recebeu a denominagao de “Qualidade de Vida no Trabalho - QVT", mas foi
s6 na década de 70 que o termo foi publicado pelo Professor Louis Davis, de Los

Angeles (Vieira, 1996). Ainda no inicio dos anos 70, os estudos de Qualidade de Vida



no Trabalho passaram por um periodo de estagnacao, devido a crise energética e a
alta inflagdo que ocorreu em paises do Ocidente.
Para Rodrigues (1994, p. 21):

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é a resultante direta da combi-
nacao de diversas dimensdes basicas da tarefa e de outras dimensdes
nao dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motiva-
cdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos
tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma or-
ganizagao.

A QVT tem como objetivo a satisfacdo dos empregados, e consequentemente,
crescimento da produtividade, estimula-se o investimento em melhorias para seus
trabalhadores para aumentar a producdo. A melhoria da Qualidade de Vida no
Trabalho surge com uma preocupacdo pela humanizacdo do trabalho, ela cria
oportunidades para o trabalhador, dando-lhe maior responsabilidade, autonomia,
participacdo no processo decisorio, nos resultados e no seu desenvolvimento, e 0
individuo tera maior oportunidade de realizacdo pessoal e evolucdo em seu trabalho.

Segundo Oliveira (2002) preocupacdo com o bem-estar social dos
colaboradores ndo € uma questao de caridade das empresas. Quando os fatores de
gualidade e produtividade se tornam cada vez mais presentes nas organizacoes, a
saude se transforma em prioridade. Com isso, o autor afirma que “[...] com mais
gualidade de vida, os trabalhadores fabricam produtos melhores e se tornam mais
produtivos. ” (OLIVEIRA, 2002 p. 171)

Para Sucesso (1998) a Qualidade de Vida no Trabalho envolve: orgulho pelo
trabalho desempenhado, salario que satisfaca as expectativas pessoais e sociais, har-
monia entre trabalho e lazer, vida emocional satisfatéria, autoestima, horéarios e con-
dicbes de trabalhos justas, oportunidades e perspectivas de crescimento, possibili-
dade de uso do potencial, respeito aos direitos e justica nhas recompensas.

Se a qualidade do trabalho for pobre, acarretara a insatisfacdo, a ma vontade,
a perda da produtividade, ao absenteismo e alta rotatividade. A qualidade do trabalho
elevada conduz a um clima de confianca e respeito mutuo, no qual as pessoas tendem
a aumentar suas contribuicbes e elevar suas oportunidades e éxito psicologico
enquanto a administragéo tende a reduzir mecanismos rigidos de controle social.

Fernandes e Gutierrez (1988) consideram que o trabalho eficaz ndo depende
apenas do saber fazer, mas também do querer fazer. E ai que a Qualidade de Vida

no Trabalho pode ser utilizada, para que os trabalhadores queiram fazer e se envolver



mais com o trabalho que desenvolvem, por estarem mais comprometidos com aquilo
qgue Ihes diz respeito e pela existéncia de um ambiente benéfico, onde as pessoas

sentem-se estimuladas e motivadas a produzir.

2.4Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Varios estudiosos criaram indicadores para demonstrar os fatores que afetam
a qualidade de vida no trabalho, tais como: Herzberg (1968), Walton (1973), Hackman
e Oldham (1974), Werther e Davis (1981), Nadler e Lawler (1983), Huse e Cummings
(1985) e Limongi-Franca (1996).

Herzberg, citado por Chiavenato (2000, p. 333), formulou a teoria dos dois fa-
tores para explicar o comportamento das pessoas, sendo eles:

-Fatores higiénicos ou extrinsecos: sdo fatores do ambiente onde as pessoas
trabalham. Quando estes fatores sédo precarios pode-se levar as pessoas a insatisfa-
¢ao, eles ndo causam a satisfacdo, apenas evitam a insatisfacdo. Os fatores higiéni-
cos nao estdo sob o controle das pessoas e englobam o salario, beneficios sociais,
tipos de supervisao que os trabalhadores recebem, condi¢des fisicas e ambientais de
trabalho, politicas e diretrizes da empresa, o clima de relacionamento entre a empresa
e os funcionarios, os regulamentos internos.

-Fatores motivacionais ou intrinsecos: estéo relacionados com o cargo e com a
natureza das tarefas que a pessoa executa. Estes fatores motivacionais estdo sob o
controle das pessoas, pois estdo ligados ao que as pessoas fazem e desempenham,
envolvem os sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e
auto realizacao.

Pode-se afirmar que os fatores higiénicos ocorrem quando a satisfacdo no
cargo é em funcdo do ambiente, dos colegas e do contexto geral do cargo, ja os fato-
res motivacionais ocorrem quando a satisfacdo no cargo € em funcédo dos desafios e

atividades estimulantes do cargo.



Tabela 1 - Fatores motivacionais e fatores higiénicos

(Sastifacientes)

FATORES MOTIVACIONAIS

FATORES HIGIENICOS
(Insatisfacientes)

Conteudo do cargo

(Como a pessoa se sente em relacdo a

(Como a pessoa se sente em relacédo a

Contexto do cargo

seu cargo) sua empresa)

1. O trabalho em si 1. As condi¢cdes de trabalho

2. Realizacdo 2. Administracdo da empresa

3. Reconhecimento 3. Salario

4. Processo profissional 4. Relagbes com o supervisor
5. Responsabilidade 5. Beneficios e servicos siociais

Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 334).
A principal distincdo entre as teorias de Maslow e de Herzberg, segundo

Chiavenato (2003), é o ponto de referéncia que serviu de base para os estudiosos:

Maslow observou a motivacdo dentro das necessidades humanas, e Herzberg a

analisou considerando o ambiente externo e o trabalho do individuo, pode-se observar

a comparacao na figura 5 abaixo:

Figura 5 - Comparacao dos modelos de motivacdo de Maslow e de Herzberg

MODELO DA HIERARQUIA
DE NECESSIDADES DE
MASLOW

! Necessidades \
Il de Estima \

/ MNecessidades \
/ Sociais \
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HERZBERG
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O trabalho em si
Responsabilidade
Progresso
Crescimento

Realizaces
Reconhecimento
Status

/ Mecessidades
de Seauranca

! Mecessidades
! Fisiclogicas
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Relactes interpessoais
Supervisdo
Colegas e subordinados

Supervisio técnica
Politicas administrativas e
empresanais
Seguranga no cargo
Condicdes fisicas de
trabalho
Salario
Vida pessoal

Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 260).

O Modelo de Walton (1973) é o mais amplo, pois leva em consideracao ndo so

o trabalho, mas também as varidveis dele. Seu objetivo é dar origem a uma

organizacdo mais humanizada, onde o trabalho € desenvolvido com responsabilidade

e autonomia, e o trabalhador tem valorizacdo e crescimento profissional. Os critérios



para analisar o grau da Qualidade de Vida no Trabalho sao:
-Compensacao justa e adequada.
-Seguranca e saude nas condi¢des de trabalho.
-Utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana.
-Oportunidade de crescimento e seguranca.
-Integracéo social na organizacgao.
-Garantias constitucionais.
-Trabalho e espaco total de vida.

-Relevancia social da vida no trabalho.

Para Hackman e Oldham (1974) apud Chiavenato (2010), as dimensdes do
cargo sao fundamentais na Qualidade de Vida no Trabalho, estes aspectos produzem
estados psicologicos que afetam diretamente a Qualidade de Vida no Trabalho,
conduzindo a um trabalho satisfatorio e bem elaborado, trazendo um melhor
rendimento nos setores.

Os aspectos baseados nos cargos sao: (CHIAVENATO, 2010, p.489)

1. Variedades de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa.

2. ldentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que
a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel.

3. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcao de que como
0 seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras.

4. Autonomia: ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as tarefas,
autonomia propria e independéncia para desempenhar.

5. Retroacdo do préprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacdo de
retorno a pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho.

6. Retroacédo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores
hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

7. Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do

ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos.



Figura 6 - Modelo de qualidade de vida no trabalho de Hackman e Oldham
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Fonte: Hackman e Oldham (1974) adaptado por Pedroso; Pillati et. al. (2010).

Werther e Davis (1983) consideram necessaria uma reformulacdo dos cargos
para torna-los mais interessantes e desafiadores. Segundo eles, apesar da natureza
do cargo ter significativa interferéncia no trabalho, a Qualidade de Vida no Trabalho
sofre também outras influéncias, como por exemplo, as relagcbes de poder, as
condicBes de trabalho, a remuneracéo, os beneficios e projeto dos cargos.

Para melhorar a QVT, Werther e Davis (1983) propdem a reformulacéo dos
cargos pois sao eles que ligam as pessoas e a organizacdo. Eles devem ser
reformulados considerando-se a influéncia dos fatores ambientais, organizacionais e
comportamentais, conforme a tabela 2.

Tabela 2 - Fatores de Qualidade de Vida no Trabalho propostos por Werther e Davis (1983)

Fatores Ambientais Fatores Organizacionais Fatores Comportamentais
Habilidade dos Trabalhadores Abordagem mecanicista Autonomia
Disponibilidade dos Trabalhadores | Fluxo de Trabalho Variedade da Tarefa
Expectativas Sociais Pritica de Trabalho Identidade da Tarefa
Feedback

Fonte: Werther e Davis, 1983, p.75.
Nadler e Lawler (1983) apud Chiavenato (2010) elencam algumas atividades

ligadas a produtividade que devem ser tratadas em programas de qualidade de vida

no trabalho:



-Participacdo dos colaboradores nas decisdes: a solucdo de problemas
organizacionais precisa envolver todos os niveis hierarquicos da organizacgéo.

-Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autonomos de trabalho: distribuir o trabalho de acordo com os limites individuais.

-lnovacdo no sistema de recompensas: uma recompensa que faca o
colaborador se sentir motivado, empenhado e provocado a melhorar seu
desempenho.

-Melhoria no ambiente de trabalho: melhoria do trabalho fisico e na mensuracéo
de indicadores presentes no trabalho. Algumas melhorias sdo: reducdo da jornada de
trabalho, melhorar as condi¢cdes de trabalho, proporcionar postos de trabalho
ergonomicamente corretos e melhorar o ambiente fisico em geral.

A partir do momento em que esses quatro aspectos sédo incrementados, havera
uma melhora na produtividade e na QVT da organizacdo. Chiavenato (2010, p. 489)
comenta que “estes aspectos demonstram que o ser humano passa a ser parte
integrante das organizacdes e mostra a evolucdo da importancia dos mesmos. ”

Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996) relatam que o0 sucesso de um
programa de QVT esta relacionado a uma série de fatores, e apresentam uma
estrutura que deve ser seguida na hora da implantacdo dos programas. Seguindo um
modelo em cascata, estes sugerem atividades que devem ser exploradas nos
programas de qualidade de vida no trabalho, fatores que determinam o sucesso e 0s

pontos centrais que devem ser gerenciados, perfazendo a seguinte configuracao:



Tabela 3 - Fatores que fomentam a afetividade dos programas de QVT

Participacdo na resolugdo de problemas

Atividades que devem ser Reestruturagdo do trabalho
exploradas nos programas de

avt

Inovagdo do sistema de recompensas

Melhoria no ambiente de trabalho

Percep¢do da necessidade

Enfocar um problema saliente na organizagdo

Estruturacdo para a identificacdo e resolugdo de problemas
Fatores que determinam o
sucesso nos programas de QVT

Recompensar resultados positivos

Motivar pessoas ligadas a atividades de longo prazo

Envolver a organizagdo como um todo

Desenvolvimento de projetos em diferentes niveis da empresa

Pontos centrais que devem ser
gerenciados Mudangas na gestdo e no plangjamento organizacional

Mudanga no comportamento dos gerentes mais velhos

Fonte: Nadler e Lawler (1983), adaptado por Fernandes (1996).

Huse e Cummings (1985) definem QVT como uma forma de pensamento
envolvendo pessoas, trabalho e organizacdo, para eles, um programa para QVT
utiliza-se de quatro atributos principais:

-Participacdo do trabalhador na tomada de decisdo em varios niveis da
organizacgao.

-Projeto do cargo que atenda aos anseios do trabalhador (maior variedade de
tarefas, feedback e grupos de trabalhos autorregulados).

-lInovacao no sistema de recompensa proporcionando (menor diferenca salarial
entre trabalhadores da empresa).

-Melhoria do ambiente de trabalho, envolvendo mudancas como flexibilizacao
de horarios, modificacdo do local e de equipamentos de trabalho.

A QVT motiva o trabalhador, principalmente quando satisfaz suas
necessidades individuais, contribuindo para aperfeicoar sua capacidade e melhorar
seu desempenho.

Para Limongi-Franca (1996), indicadores permitem ter nitidez de critérios, faci-
lidade de levantamento, compreensdo e comparagéao, facilitando assim, as empresas
a tomarem decisdes estratégicas para que seus funcionarios possam ter condi¢cfes
melhores. Esse autor considera alguns indicadores de QVT, 0s quais variam e se

completam de acordo com o momento histérico de cada empresa sendo alguns deles:



-Acao social e ecologica da empresa.
-Atividades culturais e de lazer.
-Auséncia de insalubridade.
-Auséncia de preconceitos.
-Autonomia no trabalho.

-Conforto no ambiente fisico.
-Estabilidade no emprego.

-Salario.

-Vida pessoal preservada.

2.5Modelo de Walton

Sera detalhado o Modelo de Walton o qual foi o escolhido para esse projeto,
pois € um dos mais completos nas dimensdes avaliadas. Vale ressaltar que pela
pesquisa ser numa empresa com uma estrutura um pouco diferente das que existem
no mercado, o questionario foi baseado em Walton e adaptado para a realidade desta.

O modelo de Walton (1973) é o que apresenta 0 maior numero de dimensoes,
oito. Ele enfatiza o trabalho como um todo, ndo se limitando a abordar somente o
ambiente laboral em si, mas também as dimensdes cuja influéncia na vida do
trabalhador ocorra de forma indireta, isto €, ndo € ocasionada pelo trabalho em si, mas
pela forma como este é conduzido (senso de justica, imagem da organizacao,
autonomia, integracao social e expectativas).

Walton (1973) apud Chiavenato (2010) estabeleceu critérios para analisar o
grau da Qualidade de Vida no Trabalho e foi dividido em oito fatores:

1.Compensacdo justa e adequada: justa, quando o que € pago é apropriado a
sua atividade e se equipara com o aplicado em outros mercados. Adequada, se a
renda atende as necessidades e expectativas do individuo e se atende aos padrées
sociais estabelecidos por ele mesmo.

2. Seguranca e saude nas condicbes de trabalho: jornada de trabalho,
pagamento de horas extras, condi¢des de trabalho que sejam saudaveis e oferecam
seguranca e reducéao dos riscos de doencgas relacionadas ao trabalho.

3. Utilizacado e desenvolvimento da capacidade humana: autonomia que o

trabalho permite ao trabalhador, ao uso de suas préprias habilidades, a obtencéo de



informagdes significativas sobre o processo total do trabalho e o resultado de sua
prépria agao.

4. Oportunidade de crescimento e segurancga: oportunidade de carreira na
organizacao e disponibilidade de avancar dentro da organizagcao; e seguranca, diz
respeito ao emprego ou renda segura associada ao trabalho.

5. Integracgéo social na organizacao: igualdade de oportunidades sem a diviséo
de classes dentro da organizacéo e auséncia de preconceitos, que seria a aceitacao
do trabalhador por suas habilidades e capacidades independentemente de cor, raca
Ou Sexo.

6. Garantias constitucionais: respeito as leis trabalhistas e direitos do
trabalhador.

7. Trabalho e espaco total de vida: o trabalho pode trazer aspectos positivos ou
negativos na vida pessoal do empregado. Periodos de trabalho estendidos podem
trazer danos na vida familiar, uma vez que o empregado deixa de estar com sua
familia e ndo pratica momentos de lazer.

8. Relevancia social da vida no trabalho: a autoestima do trabalhador pode ser
afetada, quando sua organizacdo ndo é socialmente responsavel, quando ela néao

oferece responsabilidade pelos seus produtos ou servicos.



Tabela 4 -

Modelo de QVT de Walton

Fatores de QVT

Dimensoes

1. Compensagéo justa e adequada

. Renda (salario) adequada ao frabalho
. Equidade interna (compatibilidade interna)

. Equidade externa (compatibilidade externa)

2. Condigoes de seguranca e
salde no trabalho

. Ambiente fisico (seguro e saudavel)

3. Utilizagao e desenvolvimento da

capacidade

1
2
3
4. Jornada de trabalho
5
6

. Autonomia
7. Significado da tarefa

8. |dentidade da tarefa

9. Variedade de habilidades
10.
11.

Retroagdo e retroinformagdo

4. Oportunidade de crescimento e Possibilidade de carreira

seguranca 12. Crescimento profissional
13. Seguranca do emprego
E. Integracgéo social na organizagdo | 14. Igualdade de oportunidades

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.

Relacionamentos interpessocais e grupais

Senso comunitario

6. Garantias constitucionais Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
Liberdade de expressao

Normas e rotinas claras da organizagao

7. Trabalho e espago total de vida Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

22,
23.
24,

8. Relevancia social da vida no Imagem da emprasa

trabalho Responsabilidade social pelos produtos/servigos

Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Chiavenato (2010, p. 491).

Ménaco e Guimardes (2000) dizem que o Modelo de Walton é o mais
humanizado, pois considera os fatores intra e extra empresa para realizar 0s
processos de diagndsticos de QVT. Sendo assim, o trabalho serd desempenhado com
autonomia e responsabilidade, o colaborador terd informacBes sobre seu
desempenho, recebera tarefas adequadas e tera o seu trabalho valorizado.

Toda empresa deseja se tornar mais competitiva no mercado, por isso, a QVT
foca no potencial humano, em seus aspectos fisicos, ambientais e psicoldgicos, e
auxilia na busca de uma organizagdo humanizada. A humanizagcdo no ambiente de
trabalho motiva o trabalhador o qual sente uma maior compreensdo das suas

necessidades, resultando em aumento da salude mental e fisica. Conhecer melhor



seus colaboradores e identificar fatores que melhoram o ambiente de trabalho faz com
gue eles cheguem de manha com vontade de trabalhar e vao embora a tarde com
vontade de voltar no dia seguinte, por consequéncia, a produtividade e os lucros
aumentam. (ARAUJO, 2015).



3 METODOLOGIA

A natureza desta pesquisa € qualitativa e quantitativa, pois pesquisa
guantitativa pode ser mensurada em numeros, analisada e classificada com técnicas
estatisticas, ja a qualitativa ndo € analisada em numeros, verifica-se a relacao da
realidade com o objeto, conseguindo vérias interpretacdes das analises do
pesquisador. Diehl (2004) diz que quantitativa é quantificacdo na coleta e tratamento
de informacgdes, fazendo uso de técnicas estatisticas para obter resultados que
diminuem as chances de distor¢cdes das analises e interpretacfes, possibilitando uma
maior seguranca. A qualitativa ndo faz uso de nimeros para medir uma dificuldade,
ela descreve a complexidade, sendo necessario compreender e classificar os
processos analisados, possibilitando o entendimento das mais variadas
particularidades dos individuos, pode-se fazer uso de entrevistas abertas,
observac0Oes, analise documental e historia de vida.

O objetivo da pesquisa € exploratorio, em que se busca uma maior familiaridade
entre o pesquisador e o tema pouco conhecido, a finalidade é explorar o novo tema,
buscar informacdes e possibilitar o entendimento. De acordo com Prodanov e Freitas
(2013) é um tipo de pesquisa que faz além do levantamento bibliografico do assunto,
entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema
pesquisado. E um tipo de pesquisa que facilita a delimitacdo do tema, formula
hipéteses ou descobre um novo tipo de caminho para estudar o assunto.

O meétodo da pesquisa é Pesquisa-acdo, pois segundo Thiollent (1985) e
Minayo (1994), é uma pesquisa com base empirica onde os pesquisadores e 0s
participantes da situacdo ou do problema estdo envolvidos de modo cooperativo ou
participativo. Matos e Lerche (2001) diz que primeiro € necessario investigar o local
para levantar o problema principal e posteriormente analisar a chances de solucionar
o problema. E importante a colaboracdo de todos os envolvidos para 0 sucesso.
Espera-se mudar a realidade dos membros da empresa junior através da cooperacao

de cada membro para a pesquisa, e posteriormente, com a aplicacdo das melhorias.

3.1Instrumento de coleta de dados

O questionario aplicado com os assessores foi uma adaptacdo do Modelo de

QVT de Walton, onde foi trabalhado com 7 fatores que influenciam no resultado da



Qualidade de Vida no Trabalho: compensacao justa e adequada, condi¢cdes de
trabalho, uso das capacidades, oportunidades, integragao social, constitucionalismo e
trabalho e vida.

Foi elaborado um questionario com 21 perguntas para os membros atribuirem
escala de 1 a 5, onde a menor significa totalmente insatisfeito e a maior significa uma
elevada satisfagao. Para evitar respostas tendenciosas, foi informado aos membros

gue a pesquisa era andnima, portanto, ndo se saberia qual a resposta de cada um.



4 ANALISE E RESULTADOS

4.1Diagnostico Empresa Junior

A Empresa Junior de Engenharia de Producédo da UTFPR foi fundada em 04
de novembro de 2016. No inicio de 2019 foi feito o planejamento estratégico com toda
a empresa, onde definiu-se Missao, Visdo e Valores. A Missao ficou definida como
‘Transformar a sociedade por meio da formagao de empreendedores capazes de
gerar experiéncia de alto impacto’, a Visdo é ‘Ter nossa evolugédo reconhecida por
meio do alto crescimento’, e os Valores definidos sdo ‘Paix&do azul, Vai la e faz, A Epq
sou eu, O formigueiro nunca para, Seu sucesso é 0 meu sucesso, Orgulho de ser MEJ
e Respeito’.

A Empresa Junior é dividida em seis areas:

-Presidéncia: representar a Epq, buscar a integracdo juntamente com outros
orgaos académicos, acompanhar o planejamento estratégico e tatico.

-Vice-Presidéncia: programar trabalhos com foco no desenvolvimento
organizacional, de competéncias e de liderancas, aperfeicoar a cultura organizacional,
aplicar feedbacks quando necessario.

-Administrativa-Financeira: analisar a viabilidade financeira de cada projeto,
fazer atas e oficios, controlar todos os recibos referentes as despesas e receitas.

-Projetos e Qualidade: analisar a viabilidade técnica das propostas de projeto,
negociar 0 prazo e 0 escopo dos projetos.

-Comercial: prospectar clientes, efetuar contato com os clientes visando
identificar problemas e coletar informacdes necessarias para futuros projetos, manter
contato com clientes e associados.

-Marketing: tracar estratégias de comunicacao, promover e organizar eventos,
divulgar a empresa.

Os membros se dividem nas areas e além de possuir as atividades internas da
diretoria, eles executam 0s projetos externos, ou seja, atuam como consultores que
buscam entregar solucdes para o mercado.

A Empresa Junior realiza consultoria na area de Engenharia de Producéao,
atualmente possuindo como servigos: otimizagcao de processos, gestdo de estoque,

gestao financeira, pesquisa de mercado e analise de posto de trabalho.



4.2Pesquisa de satisfacdo aplicada aos membros

Os 13 membros responderam a pesquisa de satisfacéo e os resultados obtidos
sdo demonstrados nos graficos de 1 a 7, no qual em cada critério sdo indicados os
percentuais dos niveis de satisfacao.

Grafico 1 - Nivel de satisfagcdo em compensacao justa e adequada
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Fonte: Autor, 2019.
No grafico 1 pode-se observar que 77% dos membros estdo satisfeitos com a

remuneracao que a empresa junior oferece e 77% esta satisfeito com a participacao
nos resultados da empresa. Pode-se observar também que 8% esta totalmente
insatisfeito com a remuneracdo e 8% esta insatisfeito com a participacdo em
resultados.

Grafico 2 - Nivel de satisfacdo nas condi¢fes de trabalho
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Fonte: Autor, 2019.



No grafico 2 nota-se uma elevada porcentagem de membros que ndo estao
satisfeitos com a fadiga, cansaco e a saude mental perante as atividades. O gréafico
mostra que 31% dos membros estéo insatisfeitos com a fadiga que possuem perante
as atividades, e também, 31% estdo insatisfeitos com a satude mental. Apenas 8%
dos membros estéo totalmente satisfeitos com a fadiga e a satde mental perante as
atividades. Na jornada semanal apenas 8% dos membros estéo insatisfeitos, e 62%
estdo satisfeitos.

Grafico 3 - Nivel de satisfacdo no uso das capacidades
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Fonte: Autor, 2019.

No gréafico 3 percebe-se que a porcentagem dos membros satisfeitos com a
autonomia que recebem na empresa € 77%, com a importancia das tarefas que
realizam é 76%, com a responsabilidade atribuida a eles é 77% e com a avaliacao de
desempenho é 38%. Na avaliacdo de desempenho precisa-se observar que 15% dos

membros estao insatisfeitos.



Grafico 4 - Nivel de satisfacdo em oportunidades
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Fonte: Autor, 2019.
Aqui no grafico 4 pode-se observar que 77% estdo satisfeitos com a

oportunidade de crescimento profissional, 41% estdo satisfeitos com a oportunidade
de treinamento, 54% estdo satisfeitos com a porcentagem de demissdes, e apenas
31% satisfeitos com o incentivo aos estudos. 15% dos membros estdo totalmente
insatisfeitos com o incentivo aos estudos, e 15% esta insatisfeito com as demissodes,

fato que se pode observar pela elevada rotatividade na empresa.

Grafico 5 - Nivel de satisfagdo em integracao social
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Fonte: Autor, 2019.
No grafico 5 percebe-se que a maioria dos membros se encontram satisfeitos

com o relacionamento interpessoal, valorizagdo das ideias e com a falta de

discriminagéo.



84% dos membros estdo satisfeitos com a auséncia de discriminacdo na
empresa, 76% esta satisfeito com o relacionamento interpessoal, 62% com o
compromisso de equipe e 69% com a valorizagdo de ideias. Observa-se que 23% esta
insatisfeito com o compromisso da equipe, fator que pode estar relacionado com a
fadiga e saude mental.

Grafico 6 - Nivel de satisfacdo em constitucionalismo
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Fonte: Autor, 2019.
Pelo gréafico 6 percebe-se que 92% dos membros estdo satisfeitos com a

liberdade de expresséo que possuem na empresa, 69% com as normas e 76% com o
respeito a individualidade. Um fator importante de analisar € que no constitucionalismo
nao existem membros insatisfeitos com nenhum dos trés critérios.

Gréafico 7 - Nivel de satisfagdo em trabalho e vida
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Fonte: Autor, 2019.



O gréfico 7 mostra que 39% dos membros estdo satisfeitos com a influéncia
sobre a rotina e 8% esta insatisfeito.

Apo6s a andlise individual de cada grafico, chega-se a conclusao de que 0s
critérios de maior insatisfacdo sdo a fadiga/cansaco e saude mental perante as
atividades com 31% dos membros insatisfeitos. Depois vem 0 compromisso da equipe
com 23%, seguido das demissodes, incentivo aos estudos e avaliagcdo do desempenho
com 15% de membros insatisfeitos. Alguns critérios estdo ligados em si, pois se a
pessoa tem cansaco e sua salde mental ndo estd bem, ela ndo entregard as
atividades, ou se entregar, ndo tera tanta qualidade, ndo tera compromisso com a
equipe, vai se sentir desmotivada e consequentemente vai pedir desligamento. O
incentivo aos estudos e a avaliacdo do desempenho sao critérios que dependem da

empresa criar agdes para reduzir o nivel de insatisfagéo.



5 ACOES DE IMPLEMENTACAO NA GESTAO DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO NA EMPRESA JUNIOR

ApoOs analises dos resultados, foram criadas agfes de melhoria de Gestéo de

Qualidade de Vida no Trabalho tendo em vista a reducéo das insatisfacdes apontadas

na pesquisa realizada. As propostas de acdes estdo descritas na tabela 5.

Tabela 5 - Propostas de acdes

1°- Capacitacado
em organizagao

sobre

organizacéo

fisica e virtual,
palestra de

rendimento e
qualidade do
trabalho, aumento

Beneficios
Propostas de R
. Porqué? Como?
Acles Empresa Colaborador
Reducéo do grau de Oportunidade de
insatisfacdo com a aprendizagem,
distribuicdo de aumento da habilidade
Trazer o
) ) . tarefas, aumento no de organizagdo
conhecimento Divulgacao

pessoal,
principalmente do

tempo, diminuindo o

e autocuidado

importancia da

saude mental

palestra de

esclarecimento.

atividades mais
satisfeitos e
diminuicé@o dos

desligamentos.

pessoal pessoal para os | esclarecimento ] .
do compromisso nivel de cansaco, e
membros. ]
com a equipe e consequentemente se
diminuicéo dos sentindo bem na
desligamentos. empresa.
Clima
organizacional
Trazer ) . Aumento da
. i . . Divulgacao melhor, membros .
2°- Saude discussdes - ; preocupacgdo com a
fisica e virtual, executando as .
mental: estresse sobre a salde fisica e mental,

melhorando a

gualidade de vida.

3°- Aplicar a
ferramenta de
avaliacao de
desempenho
360°

Desenvolver as

competéncias

técnicas e soft
skills dos

colaboradores.

Aplicacédo de
feedback com o
préprio
colaborador e
com as pessoas
gue trabalham

com ele.

Diagnosticar e
desenvolver
competéncias dos
colaboradores para
terem um
desempenho melhor
no trabalho e a
empresa conseguir

chegar no seu

objetivo.

Mostrar onde o
colaborador precisa
melhorar, para assim

ele conseguir se

desenvolver, ter melhor
produtividade,
melhores relagbes e

SUCesso na empresa.

Fonte: Autor, 2019.




5.1Resultados das a¢gbes implementadas

Foi realizada a capacitacdo em organizacdo pessoal com uma profissional
gualificada e capacitada para fornecer os insumos que os membros precisavam para
aumentar a habilidade de organizacdo pessoal. 12 membros estavam presentes no
treinamento, dentre eles, 5 trainees. Depois do treinamento foi aplicado um feedback
para os participantes responderem. Eles davam nota de 1 a 5, onde o 1 significa de
jeito  nenhum/discordo totalmente/muito baixo, e o 5 significa ajudardo
demais/concordo totalmente/muito alto. Os resultados estdo no grafico 8:

Gréfico 8 - Feedback da capacitacdo em organizacao pessoal
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Fonte: Autor, 2019.
O gréfico 8 mostra a quantidade de membros em cada nota. Pelo gréafico &

perceptivel que os resultados do treinamento foram muito bons, houve um alto nivel
de aproveitamento das informacdes apresentadas, e proporcionou-se conhecimentos
além dos que os membros ja possuiam. 92% dos membros responderam que 0
treinamento proporcionou conhecimentos extras, e 100% deles aproveitaram as
informac@es passadas. Pode-se notar que 83% dos membros observaram que a falta
de organizacdo pessoal deles afeta diretamente na empresa junior, 92% deles

acreditam que as técnicas apresentadas podem melhorar a qualidade de vida tanto



da sua vida pessoal quanto académica, e uma melhora na organizagéo pessoal vai
levar a um melhor desempenho na empresa junior.

A segunda capacitacao foi sobre satde mental, a qual foi realizada com uma
profissional da area de psicologia. 22 membros estavam presentes, dentre eles, 11
trainees. Depois do treinamento foi aplicado um feedback para os participantes
responderem. Eles deram nota de 1 a 5, onde o 1 significa de jeito nenhum/discordo
totalmente/muito baixo, e 0 5 significa ajudardo demais/concordo totalmente/muito
alto. Os resultados estédo no gréfico 9:

Grafico 9 - Feedback da palestra sobre saide mental
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Fonte: Autor, 2019.
O grafico 9 mostra a quantidade de membros em cada nota. Pode-se observar

no grafico que 59% dos membros adquiriram conhecimento além do que ja possuiam,
e 13% nédo adquiriu tanto. Houve um alto grau de aproveitamento das informacdes
apresentadas (73% dos membros). 77% dos membros da palestra identificaram que
sua saude mental afeta sua motivacao e satisfacdo na empresa junior, e 14% acredita
gue nao influencia. 73% deles acreditam que a conversa auxiliardA muito no seu
comportamento pessoal e qualidade de vida, e 54% acha que a conversa auxiliara na
melhora do seu desempenho na empresa janior.

Com todo o conhecimento que os membros receberam nos dois treinamentos,
espera-se que eles organizem melhor o seu dia-a-dia, saibam dar prioridades para as

tarefas e estabelecam ordens de execuc¢do. Outra expectativa é que 0s membros



pensem na sua saude e bem-estar, separando um tempo do dia sé para si, para fazer
atividades que gostam e sintam prazer. As consequéncias da agenda mais organizada
e da saude mental e fisica em dia, serd uma reducdo do cansaco e da fadiga, uma
melhora na qualidade de vida tanto pessoal quanto na empresa, uma satisfagdo em
pertencer ao time e vontade de continuar ali. Com isso os membros terao espirito de
equipe, conseguirdo entregar as tarefas no prazo, produzirdo mais em menos tempo
e nao sentirdo vontade de pedir desligamento.

Fica como sugestdo a implantacdo da 32acédo que € avaliacdo de desempenho
360° a qual tem o objetivo de avaliar os colaboradores, identificando e analisando a
percepcao que os profissionais ao redor e a propria pessoa tem de si. Para Marques
(2019) o foco da avaliagéo € promover a melhoria continua dos colaboradores através
de feedbacks pontuais, realizados por um questionario que analisa as competéncias
organizacionais ou soft skills (trabalho em equipe, iniciativa, comunicacéo,
negociacao, lideranca, colaboracdo e autodesenvolvimento) e as competéncias
técnicas (Excel, gestao financeira, programacéo, conhecimento de normas e produtos
especificos).

Cada colaborador realiza uma autoavaliagcdo e € avaliado pelas principais
pessoas que trabalham consigo (superior direto, colegas de trabalho do mesmo nivel,
subordinados). Apos analisar os resultados do questionario € necessario que a Gestao
de Pessoas se reuna com o colaborador avaliado para lhe apresentar o feedback
obtido e para ajuda-lo a tracar planos para o desenvolvimento de alguns pontos,
depois disso, é preciso fazer um acompanhamento do seu desempenho para observar
se estdo ocorrendo mudancas, se as competéncias estdo sendo desenvolvidas, ou se
ainda sera necessario algum ajuste para ele atender e superar as expectativas da
organizacdo. Ter uma organizacdo alinhada e com as competéncias técnicas e
organizacionais necessarias € vital no mundo competitivo, de inovacbes e

transformacBes em que vivemos.



6 CONSIDERACOES FINAIS

Com a pesquisa pode-se observar a importancia de programas de Qualidade
de Vida no Trabalho para o sucesso da empresa, a implementacdo das acdes de
melhoria permite um ambiente de trabalho mais saudavel e feliz e, consequentemente,
aumenta a eficiéncia e a qualidade dos procedimentos de trabalho, melhorando a
produtividade da organizagéo.

QVT sustenta a base da organizacédo, ou seja, os colaboradores também sdo
responsaveis pelo éxito da empresa, por isso existe a necessidade continua de
reverter os fatores de insatisfacdo e melhorar os niveis de QVT, o funcionario e a
empresa precisam estar numa relagcdo de ganha x ganha para existir um ambiente
saudavel.

Com as duas acOes aplicadas e a possivel aplicagdo da avaliagcdo de
desempenho 360° espera-se uma melhora no clima organizacional, uma motivacao
com as tarefas, comprometimento com a equipe, desenvolvimento continuo, vontade
de permanecer na empresa, e consequentemente, uma melhora no nivel de satisfacéo
dos membros.

Seria necessario aplicar o questionario de satisfacdo, na empresa junior, com
frequéncia para sempre ir analisando onde encontra-se a insatisfacdo e
posteriormente, tracar acdes para resolver o problema, para assim, sempre existir um

ambiente de trabalho saudavel e motivador.
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APENDICE

APENDICE A - QUESTIONARIO SOBRE SATISFACAO — EPQ JR.

Esse questionario anénimo tem como objetivo identificar o nivel de satisfacéo
dos membros em relacdo aos fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho
na Epq Jr.

Para facilitar, pense no fator em questao dentro da empresa e responda qual
seu nivel de satisfacdo perante a ele, o grau de satisfacdo na escala de 1 a 5,
representam:

1.Totalmente insatisfeito

2.Insatisfeito
3.Razoavelmente satisfeito

4. Satisfeito

5.Totalmente satisfeito

1.1-) Qual seu nivel de satisfagdo com a “remuneracdo” justa (levando em

consideracdo as formas de "pagar" os colaboradores que uma empresa janior

possui)?
1() 2() 3() 4() 5()
Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

1.2-) Qual seu nivel de satisfacdo com a participacdo em resultados?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

2.1-) Qual seu nivel de satisfacdo com a jornada semanal de trabalho?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito



2.2-) Qual seu nivel de satisfagdo com a fadiga/cansaco perante as atividades?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito
2.3-) Qual seu nivel de satisfacdo com a saude mental perante as atividades?
1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

3.1-) Qual seu nivel de satisfacdo com a autonomia proporcionada dentro da

empresa?
1() 2() 3() 4() 5()
Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

3.2-) Qual seu nivel de satisfagcdo com a importancia das tarefas?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

3.3-) Qual seu nivel de satisfacdo com a avaliacdo do desempenho?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

3.4-) Qual seu nivel de satisfacdo com a responsabilidade conferida (nivel de

responsabilidade proposto/destinado a vocé)?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

4.1-) Qual seu nivel de satisfagcdo com o crescimento profissional?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

4.2-) Qual seu nivel de satisfagdo com os treinamentos?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito



4.3-) Qual seu nivel de satisfacdo com as "demissdes"?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

4.4-) Qual seu nivel de satisfacdo com o incentivo aos estudos?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

5.1-) Qual seu nivel de satisfacdo com a discriminacéo?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

5.2-) Qual seu nivel de satisfacdo com o relacionamento interpessoal?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

5.3-) Qual seu nivel de satisfacdo com o compromisso de equipe?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

5.4-) Qual seu nivel de satisfacdo com a valorizacéo de ideias?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

6.1-) Qual seu nivel de satisfacdo com a liberdade de expresséo?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

6.2-) Qual seu nivel de satisfacdo com a discussao e normas?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito



6.3-) Qual seu nivel de satisfagdo com o respeito a individualidade?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito

7.1-) Qual seu nivel de satisfacdo com a influéncia sobre a rotina?

1() 2() 3() 4() 5()

Totalmente insatisfeito Totalmente satisfeito



APENDICE B - FEEDBACK ORGANIZACAO PESSOAL - EPQ JR.

Esse questionario anénimo tem como obijetivo recolher o feedback do workshop
sobre organizacéo pessoal e levantar o aproveitamento do contetdo.

Na escala de 1 a 5 das respostas, leve em consideracao:

1. Discordo totalmente

2. Discordo

3. Concordo razoavelmente

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Ou seja, pense no 1 como negativo/pouco e 5 como positivo/demais.

1-) O treinamento realizado proporcionou conhecimentos além dos que eu ja possuia.

1() 2() 3() 4() 5()

Discordo totalmente Concordo totalmente
2-) Qual foi o nivel de aproveitamento das informacdes apresentadas no treinamento?

1() 2() 3() 4() 5()

Muito baixo Muito alto

3-) Vocé acredita que a falta de Organizacao Pessoal afeta sua atuacado na Empresa

Janior?
1() 2() 3() 4() 5()
De jeito nenhum Afeta totalmente

4-) As técnicas apresentadas no treinamento poderdo auxiliar na melhoria de sua

gualidade de vida pessoal e académica?

1() 2() 3() 4() 5()

De jeito nenhum Ajudarédo demais

5-) As técnicas apresentadas no treinamento poderdo auxiliar na melhoria de seu

desempenho na Empresa Junior?

1() 2() 3() 4() 5()

De jeito nenhum Ajudarédo demais



APENDICE C - FEEDBACK PALESTRA SAUDE MENTAL — EPQ JR.

Esse questionario andénimo tem como obijetivo recolher o feedback da palestra
de saude mental e levantar o aproveitamento do conteudo.

Na escala de 1 a 5 das respostas, leve em consideragao:

1. Discordo totalmente

2. Discordo

3. Concordo razoavelmente

4. Concordo

5. Concordo totalmente

Ou seja, pense no 1 como negativo/pouco e 5 como positivo/demais.

1-) A conversa com a profissional proporcionou conhecimentos além dos que eu ja

possuia.
1() 2() 3() 4() 5()
Discordo totalmente Concordo totalmente

2-) Qual foi o nivel de aproveitamento das informacdes apresentadas na conversa?

1() 2() 3() 4() 5()

Muito baixo Muito alto

3-) Diante da discusséo feita pela profissional vocé identificou que sua saude mental

afeta sua motivacao e satisfacdo na sua atuacdo na Empresa Junior?

1() 2() 3() 4() 5()

De jeito nenhum Afeta totalmente

4-) A conversa com a profissional auxiliarA no meu comportamento pessoal e
gualidade de vida?

1() 2() 3() 4() 5()

De jeito nenhum Ajudara muito



5-) A conversa com a profissional auxiliard na melhoria do meu desempenho
profissional dentro da Empresa Junior?

1() 2() 3() 4() 5()

De jeito nenhum Ajudara muito



