Q\\V

&
UEPB

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA - UEPB
CAMPUS | - CAMPINA GRANDE
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS — CCSA
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO E ECONOMIA - DAEC
CURSO DE ADMINISTRACAO
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO - TCC

ANDREZA PEREIRA DA SILVA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Percepcéo das Recepcionistas de uma
Clinica de Radiologia, em Campina Grande — PB

CAMPINA GRANDE - PB
2019



ANDREZA PEREIRA DA SILVA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Percepcéo das Recepcionistas de uma
Clinica de Radiologia, em Campina Grande — PB

Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC)
apresentado ao Curso de Graduacdo em
Administracdo da Universidade Estadual da
Paraiba, em cumprimento as exigéncias para

obtencdo do grau de Bacharela em
Administracéo.

Area de Concentragdo: Qualidade

Orientadora: Profa. MSc. Maria Dilma Guedes

CAMPINA GRANDE - PB
2019



E expressamente proibido a comercializacfio deste documento, tanto na forma impressa como eletrénica.
Sua reproducgdo total ou parcial € permitida exclusivamente para fins académicos e cientificos, desde que na
reproducao figure a identificacdo do autor, titulo, instituicdo e ano do trabalho.

S586g  Silva, Andreza Pereira da.
Qualidade de vida no trabalho [manuscrito] - percepgéo das
recepcionistas de uma Clinica de radiclogia, em Campina
Grande — PB. / Andreza Pereira da Silva. - 2019.

25 p. - il. colondo.
Digitado.
Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduacdo em

Administrag&o) - Universidade Estadual da Paraiba, Centro de
Ciéncias Sociais Aplicadas , 2019.

"Orientacdo : Profa. Ma. Maria Dima Guedes
Coordenacdo do Curso de Administragdo - CCSA™

1. Qualidade de Vida. 2. Qualidade de Vida no Trabalho. 3.
Modelo de Walton. 4. Modelo de QVT. I. Titulo

21.ed. CDD 658.312

Elabarada por Hellys P. M. de Sousa - CRB - 15/361 BCIA1/UEPB




ANDREZA PEREIRA DA SILVA

0.0 @

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Percepcio das Recepcionistas de uma
Clinica de Radiologia, em Campina Grande — PB

Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC)
apresentado ao Curso de Graduagdo em
Administracdo da Universidade Estadual da
Paraiba, em cumprimento as exigéncias para
obtencio do grau de Bacharela em
Administracgo.

Area de Concentracio: Qualidade

Aprovada em: 05 / }Q/ /»%JM

BANCA EXAMINADORA

Moni o, ﬁ%@m ﬁfuév‘;

ProfasMSc Maria Dilma g}des (Orientadora)

Universidade Estadual araiba (UEPB)

Tda. Siveno. Tioacda,

Profa. Dra. Yéda Silveira Martins Lacerda (Examinadora)
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)

‘d{m'&r\y Bornato Mootte Moguura_
Profa. Dra. Viviane Barreto Motta Nogueira (Examinadora)
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)




SUMARIO

1 LN ERI0] 5161070 IO 5
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ..ot 6
0 R O TN =1 T F=To [ TSROSO P SPR 6
A O TN T=1 To F=To (oo (SR A To £ WSRO OPOPR 6
2.3 Qualidade de Vida no Trabalno..........ccoiiiiiiii e 7
20 T80 N |V oo (=] [0 S (= A SRR USPRRRRS 8
2.3.1.1 Modelo de QVT de Nadler @ LaWIer...........coiieiiiiiiieececeeece e 8
2.3.1.2 Modelo de QVT de Hackman € Oldnam ..........ccccoeuvrieiieiienieene e 9
2.3.1.3 Modelo de QVT de WaltON .......c..coiiiiiiiiii ettt 10
3 ASPECTOS METODOLOGICOS ......cooveveeereeieeeeieee e sesssssessssessssesses s 11
4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS .....c.covvereireereieresieessesienee s 12
4.1  Perfil Socioecondmico das ReSpoNdentes ..........cccccvevveiieiieieeiie s 12
4.2  QVT naPercepgdo das RESPONAENTES ..........cccoreiiriiiininieieee e 14
4.2.1 Compensacao Justa € AGBQUATA..........ccoivrieiiieriere e 14
4.2.2 CondigOes de TrabalN0 ... e 15
4.2.3 Oportunidades para Uso e Desenvolvimento das Capacidades .............c.ccccvvvennnne. 16
4.2.4 Oportunidade de CresCimento € SEQUIANGA .........c.ccverveervereeieeieeseesieereesseesreeee e 17
4.2.5 Integracdo Social Na Organizagao...........c.ccccvvevieiiiiieie e 18
4.2.6 ConstitucionalisSmo Na OrganiZaGa0...........c.ccvveruieieieeieeiesee e et ee e sre e 19
4.2.7 Trabalho e ESpago Total de Vida..........ccceeieiieiiiiicieecece e 20
4.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalno ..o 21
4.3  Resultados Isolado e Agrupado da PesquiSa...........ccccuveeeeienienieneneneseseeee s 19
5 CONSIDERAGOES FINAIS........ooiieieeeeeeeeeseesese st 23

AGRADECIMENTOS ...ttt 24

REFERENCIAS ..o oo et e et e e e e e et e e ee e e et e s e e ee s 24



QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Percepcao das Recepcionistas de uma
Clinica de Radiologia, em Campina Grande - PB

QUALITY OF LIFE AT WORK: Perception of Receptionists at a Radiology Clinic in
Campina Grande - PB

Andreza Pereira da Silva ™
RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho - QVT é indubitavelmente, uma preocupacdo crescente e
imprescindivel, de todas as organizagdes que buscam ser competitivas e se desenvolver no
mercado. Na atualidade o capital humano é considerado um dos principais elementos
diferenciadores, e atua também como agente responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negécio.
Assim, as pessoas sdo0 a base da organizacdo e a QVT é fator de importancia para administrar o
bem estar do colaborador. Neste contexto, este trabalho teve como objetivo analisar a percep¢do
das recepcionistas, sobre a QVT, em uma clinica de radiologia em Campina Grande - PB. Para
tanto, a pesquisa classificou-se como: exploratoria, descritiva, de campo, bibliogréafica e estudo de
caso. O instrumento de coleta de dados foi um questionario, contendo inicialmente, seis variaveis
relacionadas ao perfil socioeconémico das respondentes; e posteriormente, vinte e quatro
assertivas, distribuidas nas oito dimens6es formadoras da QVT, propostas por Walton (1973). Foi
trabalhado todo o universo, composto por 11 recepcionistas. Na analise dos resultados, pode-se
constatar que no geral a QVT segundo as respondentes apresentou um nivel de satisfagdo positiva.
Observou-se também, pontos negativos no que diz respeito a compensacgdo justa e adequada, e
constitucionalismo que requerem aprimoramento. Diante do exposto, verificou-se que as acgdes
propostas neste estudo podem elevar o nivel de satisfagio e melhorar a motivacdo das
colaboradoras na busca da qualidade de vida no trabalho e no compromisso colaborador-empresa.

Palavras-chave: Qualidade de Vida. Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo de Walton.

ABSTRACT

The Quality of Life at Work - QVT is undoubtedly a growing and indispensable concern of all
organizations that seek to be competitive and develop in the market. Currently, human capital is
considered one of the main differentiating elements, and also acts as the agent responsible for the
success of any and all businesses. Thus, people are the basis of the organization and QVT is an
important factor in managing employee welfare. In this context, this study aimed to analyze the
perception of receptionists about QWL in a radiology clinic in Campina Grande - PB. Therefore,
the research was classified as: exploratory, descriptive, field, bibliographic and case study. The
data collection instrument was a questionnaire, initially containing six variables related to the
respondents’ socioeconomic profile; and later, twenty-four assertions, distributed in the eight
formative dimensions of QWL, proposed by Walton (1973). The entire universe was composed of
11 receptionists. In the analysis of the results, it was found that overall the QWL according to the
respondents presented a positive satisfaction level. There were also negative points regarding fair
and adequate compensation, and constitutionalism that require improvement. Given the above, it
was found that the actions proposed in this study can raise the level of satisfaction and improve
the motivation of employees in the pursuit of quality of life at work and employee-company
commitment.

Keywords: Quality of Life. Quality of life at work. Walton's model.

* Graduanda em Administracdo pela Universidade Estadual da Paraiba. E-mail: <andrezapereira01l@hotmail.com>



1 INTRODUCAO

Na atualidade a sociedade encontra-se em mudancas constantes na questdo qualidade
de vida. A preocupacgdo com o bem estar passou a ser de grande importancia para as pessoas,
ndo s6 no ambiente familiar, mas também em seu ambiente de trabalho.

Chiavenato (2008) descreve que a qualidade de vida envolve criar, manter e aprimorar
0 ambiente de trabalho seja em suas condicGes fisicas, psicoldgicas ou sociais. Dessa forma, o
ambiente de trabalho tende a ser mais agradavel e amistoso, melhorando significativamente a
qualidade de vida das pessoas na organizacao.

A elevada competitividade organizacional vem demandando das empresas altos
indices de resultados em prazos cada vez mais curtos, o que requer cada vez mais eficiéncia e
eficadcia de seus funcionérios, com isso surge a preocupacdo com relacdo aos seus
colaboradores, haja vista que o alcance de seus objetivos e metas depende de seu pessoal.
Desenvolver e proporcionar um ambiente de trabalho agradavel é de extrema importancia ndo
sO para a saude econémica da organizacdo, como também para a salde das pessoas que ali
trabalham e fazem parte daquele ambiente diario.

Uma das melhores formas de possibilitar reconhecimento para com os colaboradores,
e assim gerar um espaco proveitoso dentro das organizaces, é investindo neles. Favorecer o
desenvolvimento de préaticas de valorizagdo do potencial humano, em conjunto com o intenso
engajamento da alta direcdo, em de fato proporcionar a criacdo de programas de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), podem conduzir a apreciagdo adequada do trabalho e a ascenséo do
nivel de satisfacdo dos colaboradores, gerando motivacdo que possa converter-se no aumento
da produtividade, proporcionando maior poder de competitividade das organizagdes, no
mercado em que atuam.

Assim, compreender a percep¢do dos colaboradores sobre QVT, dentro do ambiente
organizacional, contribui para a melhoria no desenvolvimento institucional, buscando meios
que visam assegurar o sucesso e crescimento dos colaboradores e das organiza¢des. Com base
nesta convicgdo, surge o problema da pesquisa: Qual a percepc¢do das recepcionistas, sobre a
QVT, em uma clinica de radiologia em Campina Grande - PB?

Neste contexto, este trabalho tem como objetivo analisar a percep¢do das
recepcionistas, sobre a QVT, em uma clinica de radiologia em Campina Grande-PB.

Seré utilizado como referéncia para a pesquisa de campo o0 modelo de Richard Walton
(1973 apud CHIAVENTO, 2010), que expde oito dimensdes que compreendem todos 0s
fatores ambientais da empresa; assim como, indicadores que afetam as pessoas em seu
trabalho sdo eles: compensacdo justa e adequada, condicdo de trabalho, uso e
desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranga, integragéo social
na organizagdo, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida, e relevancia social do
trabalho.

Destarte, trata-se de um tema que representa importante contribuicdo, bem como
reflexdes em torno do processo de satisfacdo dos colaboradores de uma empresa, e diante do
desafio de aplicar conceitos de QVT, destacam-se: no ambito académico, que serd mais um
estudo que trara novas contribuigdes, como também, mais informacdo para a comunidade
académica que queira se aprofundar no assunto em questdo; e no tocante ao ambito social,
este estudo possibilitara maior conscientizacdo do trabalhador, do consumidor e do cidad&o a
respeito da importancia crescente da qualidade de vida no trabalho, das novas condicdes de
mercado de trabalho. Portanto, diante do exposto, justifica-se a relevancia do tema.

O presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Resumo, Abstract,
Introducéo, Fundamentacdo Teorica, Aspectos Metodologicos, Andlise e Discussdo dos
Resultados, Consideracdes Finais e Referéncias.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para melhor compreensdo da Qualidade de Vida no Trabalho e de seus modelos, esta
etapa do trabalho apresenta uma base conceitual com o intuito de potencializar o
desenvolvimento da pesquisa.

2.1 Qualidade

Segundo Lacombe e Heilborn (2003, p. 460), “o conceito de Qualidade pode ser
considerado antigo, pois desde a época da producdo artesanal j& existia distincdo entre
produtos de alta e baixa qualidade.” Entretanto, a qualidade passou a ter maior relevancia a
partir do século XX, quando as organizacbes comegaram a coloca-la como foco, e com o
surgimento da Gestdo da Qualidade Total.

Para Oliveira (2011, p. 94), “a Qualidade Total é a preocupagdo com a qualidade em
todas as atividades da empresa, buscando sistematicamente o zero defeito pela melhoria
continua dos processos de producdo.”

Por esse motivo, pode-se dizer que tratar de qualidade é falar de um assunto subjetivo,
uma vez que a mesma esta relacionada diretamente as percepcées de cada individuo. Diversos
fatores como desejos, cultura, necessidades, expectativas podem determinar para si 0 que
pode ser visto de qualidade ou n&o.

Na visdo de Ballestero-Alvarez (2010), a qualidade ndo € apenas uma funcdo de um
Unico setor ou area, mas abrange uma série de passos que a todos e tudo envolve e que
necessita de um sistema que proporcione condicBes favoraveis ao seu constante
aperfeicoamento.

Em outros termos a qualidade é proveniente da eficiéncia no resultado exposto ao
individuo, por meio de sua confiabilidade, tal como & busca da exceléncia para o resultado
final do processo, 0 que gera satisfacdo aos envolvidos. Para que se tenha qualidade nas
organizacOes € de extrema importancia que as pessoas envolvidas realizem da melhor maneira
suas competéncias.

Assim, percebe-se que qualidade abrange diversas areas dentro de uma organizacé&o,
tendo como principal intuito obter sempre os melhores resultados, e por isso € uma busca
continua das empresas. A partir da qualidade, outras dimensbGes vém sendo adotadas, tais
como a Qualidade de Vida (QV) e a Qualidade de vida no trabalho (QVT).

2.2 Qualidade de Vida

Ao falar de Qualidade de Vida tem-se a ideia de que se trata de uma expressao
simples, que todas as pessoas conseguem definir, pelo fato de se tratar de sua prépria vida.
Mas nos utimos anos, vem tomando espaco da area de Recursos Humanos, com o objetivo de
discutir a Qualidade de Vida do individuo com a garantia de satisfazer suas necessidades.

Para Limonge-Franga ¢ Arellano (2002, p.1), “o viver bem € viver com qualidade de
vida.” Entende-se que este tema € necessario para viver de forma adequada, um crescimento
pessoal e profissional com base no atendimento as necessidades que conduzem a vida do ser
humano.

A Qualidade de Vida atualmente corresponde a um aspecto de extrema importancia
nas organizacOes e ocupa cada vez mais espaco nos debates a respeito de como conciliar a
produtividade e competitividade aos padrdes inovadores de conhecimento, assim como a
qualificacéo profissional e aos novos estilos de vida.

A Qualidade de Vida diante de sua complexidade tem a necessidade de ser vista com
uma interpretacdo individual e coletiva. Nas palavras de Tubino (2002, p. 263):



Mesmo levando-se em conta a abordagem complexa da Qualidade de Vida coletiva,
precedente, e uma Qualidade de Vida individual, integrada numa relacdo de
interdependéncia, tal relacdo sera muito dificil na direcdo da conquista da qualidade
de vida individual, caso ndo esteja inserida numa conjuntura ou contexto favoravel
de qualidade de vida coletiva.

Observa-se que nao se pode dissociar a Qualidade de Vida individual da coletiva,
sendo impossivel qualquer analise da individual sem a devida contextualizacdo com a
coletiva. Limongi-Franca (2007) descreve que aproximadamente na década de 70 ocorreu
uma ruptura dos valores cartesianos, que difundem o homem, dividido em partes, dando
espaco a uma nova visdo holistica, na qual o individuo é visto como um todo integrado,
biopsicossocial, onde toda manifestacdo é complexa e interligada, conciliado por interfaces,
bioldgicas, psicoldgicas e sociais que reagem simultaneamente aos estimulos recebidos.

Ainda de acordo com Limongi-Franca (2007), a esfera bioldgica faz referencia as
caracteristicas fisicas como metabolismo ou vulnerabilidade dos o6rgdos herdados ou
adquiridos no decorrer da vida. A esfera psicoldgica abrange as caracteristicas que compde a
personalidade de cada individuo. Incluem-se nessa categoria todos os processos afetivos,
emocionais e de raciocinio. A esfera social que associa 0s aspectos culturais da pessoa, com
seus valores, suas crencas e 0s papéis no trabalho e na familia.

Através do Quadro 1, a seguir, pode-se visualizar claramente os valores das trés
interfaces que propdem esta visao holistica.

Quadro 1 — Enfoque Biopsicossocial

Esfera biolégica Esfera psicolégica

* Sono, alimentacdo e atividade  |* Autoconhecimento; * Melhoria das condicBes de vida
fisica, * Métodos terapéuticos, espirituais | pessoal e familiar;

* Intervencdes clinicas; e filosoficos; * Desenvolvimento  profissional e

* Medicacdo, vitaminas; * Busca de conveniéncia menos cultural;

* Técnicas de distenséo e repouso; | conflituosa com pares e grupos; | ¢ Interagdo  individuo e  meio
« Adequagio do estilo de vida as | * Compensagéo de frustragdes com | ambiente;

necessidades individuais. atividades de autorrealizacdo; * Revisdo e redimensionamento das
* Compreensdo dos simbolos e das | formas de organizacao de trabalho;
necessidades dos pares. * Investimento na autogestdo da
carreira de sucesso profissional e
pessoal.

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca e Zaima (2003, p. 407).

Essas informagdes denotam o cuidado em ver o ser humano como um todo. Tal
percepcdo foi consolidada, quando, em 1980, a Organizacdo Mundial de Saide (OMS)
instituiu que satde ndo é apenas a auséncia de doencga, mas também um completo bem-estar
biopsicossocial.

E perceptivel que na atualidade a atividade profissional tornou-se muito importante na
vida dos individuos, visto que a grande maioria deles trabalha e dedica a maior parte do tempo
de suas vidas as atividades funcionais nas instituicdes. O trabalho detém um valor
significativo na sociedade atual, onde as pessoas sdo introduzidas neste mercado cada vez
mais jovens, comprovando assim que a empresa em que trabalha passa a ser uma referéncia
em suas vidas até para o seu préprio reconhecimento.

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho tem sido de grande relevancia para as organizacGes de
diversos segmentos, buscando pela valorizacdo e satisfacdo do colaborador em seu dia-a-dia



de trabalho, bem como o alcance da produtividade da empresa através da participacao de seus
funcionérios no que se refere aos processos vinculados ao seu trabalho.

E importante destacar que o ser humano traz consigo sentimentos, ambicdes; cria
expectativas, envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza; uma
vez que estas necessidades e desejos sdo satisfeitas o individuo passa a ter qualidade de vida.
Assim, a Qualidade de vida passa a ser fundamental na existéncia das pessoas.

Rodrigues (2002, p. 21) quando se reporta a QVT, diz:

Entendemos aqui por Qualidade de Vida no Trabalho — QVT — a resultante direta da
combinacdo de diversas dimensdes basicas da tarefa e de outras dimensdes nao
dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motivacdo e satisfacdo em
diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades e condutas dos
individuos pertencentes a uma organizacao.

De acordo com o autor, a QVT ndo se prende apenas as questdes que envolvam
melhorias no ambiente de trabalho do individuo, fatores psicolégicos, sociais, e biolégicos
precisam ser considerados e harmonizados, j& que em uma organizacdo as pessoas Sao
elementos cruciais do contexto.

Sabe-se que existem certas caracteristicas do organismo humano que intervém no
desempenho do trabalho. A monotonia e a fadiga sdo exemplos que estdo presentes em todos
os trabalhos e, se ndo podem ser totalmente extintas, podem ser controladas e amenizadas
com a implantagdo de ambientes mais interessantes e motivacionais.

Conforme Walton (1973 apud OLIVEIRA, 2010), a QVT deve ter como objetivo a
criacdo de uma organizagdo mais humanizada, em que o trabalho envolva certo grau de
responsabilidade e de autossuficiéncia quanto ao cargo, recebimento de recursos de feedback
do desempenho, tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e evidéncia no
desempenho pessoal do individuo.

Para Carvalho e Nascimento (2011, p. 167), “a QVT, portanto, constitui-se na peca
chave do desenvolvimento humano enquanto profissional, pois é nas organizacdes que ele,
como trabalhador, encontra seu sucesso e frustagdo.” Dessa maneira, as organizagfes ficam
com a responsabilidade de conceber formas para que o colaborador crie uma expectativa de
vida melhor, visto que o colaborador que tem QVT tera também o inicio da satisfacdo e do
bem estar. Assim sendo, € importante elencar alguns modelos de QVT mais adotados pelas
empresas.

2.3.1 Modelos de QVT

Na busca de entender as necessidades individuais e organizacionais, estudiosos
pesquisaram modelos de QVT com o proposito de aperfeicoar as relacbes de trabalho nas
empresas a fim de assegurar um clima harmonioso, de respeito matuo, onde o colaborador e a
empresa saem ganhando.

Conforme Chiavenato (2010, p. 488), “os trés modelos de QVT mais importantes sdao
0s de Nadler e Lawler, de Hackman e Oldhan e o de Walton [...].” Para melhores
esclarecimentos, os modelos citados pelo autor, serdo abordados a seguir:

2.3.1.1 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

De acordo com Fernandes (1996) para se proceder com a avaliacdo da qualidade de
vida no trabalho € necessario ter em mente duas condi¢cdes. Primeiramente deve-se ter
consciéncia de que os programas de qualidade de vida no trabalho ndo devem focar apenas em
estudar formas das pessoas trabalharem melhor, mas, também em obter maneiras de que o



trabalho faca com que as pessoas se sintam melhores. O foco deve estar direcionado, tanto a
produtividade, quanto ao individuo. A segunda condi¢do refere-se a participacdo dos
colaboradores no processo de tomada de decisGes da organizacéo.

Nessa perspectiva, com Nadler e Lawler (apud CHIAVENATO, 2010, p. 489),
relacionam algumas atividades que devem ser exploradas em programas de QVT. S&o elas:

e Participacdo dos funcionarios nas decis0es;

e Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
auténomos de trabalho;

¢ Inovacdo do sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;

e Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condicfes fisicas e psicoldgicas,
horério de trabalho e etc.

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.” Desta forma, os colaboradores passam a participar das decisfes, as atribuicdes
tornam-se mais enriquecidas e inovadoras, favorecendo o clima organizacional, em todos os
aspectos.

2.3.1.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldham

Baseado nos estudos de Hackman e Oldham (1974 apud CHIAVENATO, 2014),
pode-se afirmar que os resultados positivos pessoais e do trabalho (alta motivacdo interna, alta
satisfacdo no trabalho, desempenho de alta qualidade, e baixo absenteismo) sdo obtidos
quando trés ‘estados psicologicos criticos’ (percepc¢ao da significincia do trabalho, percepgao
da responsabilidade pelos resultados e conhecimento dos reais resultados do trabalho) estdo
presentes para certo colaborador.

Para Hackman e Oldham (apud CHIAVENATO, 2014, p. 489), os estados
psicolégicos criticos sdo criados pela presenca de sete dimensdes bésicas do trabalho,
descritas da seguinte forma:

1. Variedade de habilidades: o cargo deve requerer vérias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias da pessoa;

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

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

4. Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar
as tarefas, autonomia prépria e independéncia para desempenhar suas funcoes;

5. Retroacdo do prdprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informagéo de retorno
a pessoa para que ela propria possa autoavaliar seu desempenho;

6. Retroacdo 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.

Na otica de Hackman e Oldham a QVT, esta relacionada a aspectos como: motivacao
interna, satisfagdo e enriquecimento do cargo, nas necessidades de crescimento do
colaborador, na percepcdo quanto ao significado da tarefa e na autonomia de tarefa.
Evidencia-se a busca constante por um ambiente harménico, tentando reduzir os numeros de
fatores que intervém no desempenho organizacional, buscando a motivacdo e o crescimento
dos individuos.
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2.3.1.3 Modelo de QVT de Walton

Conforme Signorini (2014), o modelo elaborado por Walton em 1973 € apontado
como o mais completo, sendo composto por uma enorme gama de informagdes. Este modelo
se torna especial porque Walton quando o elaborou néo visou apenas o ambiente de trabalho
em si, mas buscou analisar os elementos externos que influenciavam na capacidade dos
trabalhadores.

De Acordo com Rodrigues (2013), Walton, estabeleceu oito categorias: Compensacéao
Justa e Adequada; Condicdes de Trabalho; Uso ou Desenvolvimento das Capacidades;
Oportunidade de Crescimento e Seguranga; Integracdo Social na Organizacéo;
Constitucionalismo na Organizacédo; Trabalho e Espaco de Vida; e Relevancia Social do
Trabalho na Vida, conforme Quadro 2.

Quadro 2 — Modelo de concepgoes evolutivas da QVT, segundo Walton (1973).

Categorias de QVT Indicadores de QVT

e Avaliar a percep¢do dos |- Remuneracdo adequada

1. Compensagao justa e
adequada

2. Condic0es de

trabalho

3. Uso e desenvolvimentc

das capacidades

4.Oportunidades  de
crescimento e
seguranca

5. Integracdo social na
organizagéo

6. Constitucionalismo
na organizacao

7. Trabalho e espaco de
vida

8.A relevancia social
do trabalho na vida

trabalhadores em relagdo ao
sistema de remuneracdo da
empresa.

e Medir a QVT em relagdo as

condicOes existentes no local
de trabalho.

e Mensurar as possibilidades que

0os colaboradores tém
aplicar, no dia-a-dia,
conhecimentos e
profissionais.

em
seus
aptiddes

o Avaliar as oportunidades que a
organizacdo oferece para o
desenvolvimento  de  seus
colaboradores e para a
estabilidade no emprego.

e Medir o grau de integracdo
social e o clima existente na
organizagao.

e Aferir 0 grau com que a
organizacdo  respeita  0S
direitos do empregado.

e Mensurar o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do
empregado.

e Avaliar a percepcdo dos
trabalhadores quanto a
responsabilidade social da

organizacdo, relacionamento
com o0s empregados, ética e
qualidade de seus servigos.

- Equidade interna
- Equidade externa

- Jornada de trabalho razoavel

- Ambiente fisico seguro e saudavel

- Carga de trabalho adequada a capacidade fisica
do trabalhador

- Autonomia

- Uso de mdiltiplas capacidades e habilidades

- Informagdes sobre o processo total de trabalho

- Significado da tarefa

- Identidade da tarefa

- Retro informacéo

- Desenvolvimento das potencialidades e
aquisicdo de novos conhecimentos e habilidades

- Possibilidade de carreira

- Seguranca no emprego

- Auséncia de preconceitos

- Igualdade de oportunidades

- Relacionamento interpessoal

- Senso comunitério

- Clima do ambiente de trabalho

- Direitos trabalhistas

- Privacidade pessoal

- Liberdade de expressao

- Tratamento impessoal e igual

- Equilibrio entre horarios de trabalho,
exigéncias da carreira, viagens, convivio
familiar e lazer.

- Poucas mudangas geogréficas

- Imagem da organizacéo

- Responsabilidade social da organizacéo

- Responsabilidade pelos produtos e servigos
oferecidos

- Préticas de recursos humanos

- Administracdo eficiente

- Valorizacdo do trabalho e da profisséo.

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud RODRIGUES, 2013).
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Para Goncalves (2012), os aspectos definidos por Walton relatam como a QVT
possibilita um estado real no qual os individuos mantém a sua integridade fisica, mental e
social tornando-os competentes.

Na visdo de Garcia (2014), este modelo é Util para que se analise 0s processos de
diagnostico da QVT, pois contempla os fatores internos e externos da empresa, aléem de
proporcionar uma perspectiva mais humanizada da organizagdo, faz com que o trabalho
exercido seja feito com responsabilidade e autonomia, que o colaborador seja reconhecido
profissionalmente, que as atividades laborais encontrem-se de acordo com 0s Seus cargos, que
exista uma multiplicidade de tarefas, tonando possivel ao funcionario instigar as suas
competéncias e habilidades, resultando assim para a empresa oportunidade de encontrar
talentos e investir neles, como forma de se alcancar mais produtividade, sem que haja uma
sobrecarga do colaborador.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Richardson (2011, p. 22) quando se reporta ao conceito de método e metodologia,
afirma que: “O método cientifico é o caminho da ciéncia para chegar a um objetivo. A
metodologia séo as regras estabelecidas para o método cientifico, por exemplo: a necessidade
de observar, a necessidade de formular hipéteses, a elaboragdo de instrumentos etc.”

Neste sentido, percebe-se que a metodologia significa varios procedimentos e
caminhos que sdo empregados na formagdo do conhecimento. Demonstra a utilizagdo do
método através de processos que asseguram a autenticidade do conhecimento assimilado ao
longo das pesquisas. No entanto, esta secdo pretende apresentar 0s procedimentos
metodoldgicos seguidos para o alcance dos objetivos previamente estabelecidos.

Para a elaboracdo da pesquisa, adotou-se como critérios a especificacdo de Vergara
(2011), que classifica a pesquisa quanto aos fins e quanto aos meios.

Assim, quanto aos fins, a pesquisa classificou-se como Exploratéria, que de acordo
com Gonsalves (2011, p. 67), “se caracteriza pelo desenvolvimento ¢ esclarecimento de ideias,
com objetivos de oferecer uma visdo panordmica, uma aproximagdo a um determinado
fendmeno que é pouco explorado.” No caso, foi feito um levantamento que contribuiu para
um maior conhecimento da area e tema escolhidos para estudo. Descritiva, que conforme
Vergara (2011, p. 47), “expde caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado
fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes entre varidveis e definir sua natureza.” Neste
contexto, foi feita, dentre outras, a descricdo das variaveis do modelo da QVT, de Walton,
adotado neste trabalho.

Destarte, quanto aos meios, a pesquisa realizada foi considerada de Campo, que
segundo Gonsalves (2011, p. 69), “¢ o tipo de pesquisa que pretende buscar a informacao
diretamente com a populagdo pesquisada.” Haja vista que, foram investigadas as
recepcionistas de uma clinica de radiologia em Campina Grande. Bibliografica, que para
Vergara (2011, p. 48), “¢ um estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao publico
em geral.” Logo, foram utilizados autores da area para embasar a parte conceitual do referido
trabalho. Estudo de caso, que de acordo com Gonsalves (2011, p. 69), “¢é o tipo de pesquisa
que privilegia um caso particular, uma unidade significativa, considerada suficiente para
analise de um fendmeno.” Tendo em vista que foi realizado um estudo em uma organizagéo.

Além dos tipos de pesquisa mencionados utilizou-se ainda, métodos quantitativo e
qualitativo, entendidas como sendo: Quantitativa, a pesquisa que busca uma analise
quantitativa das relagGes. Enquanto que, Qualitativa preocupa-se com a analise do fenémeno
levando em consideracéo o significado que os outros d&o as praticas.
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A coleta de dados foi realizada através de um questionario com as recepcionistas de
uma Clinica de Radiologia em Campina Grande, sendo composto inicialmente por seis
variaveis referentes ao perfil socioecondmico das respondentes, a saber: faixa etaria, estado
civil, nivel de escolaridade, tempo de trabalho na empresa, renda mensal e carga horéria de
trabalho semanal. Posteriormente, adotou-se 0 modelo de QVT, proposto de Walton (1973,
apud CHIAVENATO, 2010), composto por oito dimensdes, mensuradas através de trés
assertivas para cada dimensdo, totalizando 24 assertivas, conforme Quadro 3.

Quadro 3 - Plano de variaveis

1- Compensacao justa e adequada A.01, A.02e A03
2- Condicoes de trabalho A.04, A.05 e A.06
3- Uso e desenvolvimento de capacidades A.07, A.08 e A.09
4- Oportunidade de crescimento e seguranca A.10,Alle Al2
5- Integracéo social na organizacéo A.13,Alde Al5
6- Constitucionalismo na organizagéo A.16, A.17e A18
7- O trabalho e o espaco de vida A19,A20e A2l
8- Relevancia social do trabalho na vida A22, A23eA24

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010, p. 491).

A pesquisa foi aplicada nos dias 07 e 08 de outubro de 2019, com 11 recepcionistas.
Trabalhando-se assim, todo o universo. Logo, apds a coleta, foi realizado um tratamento
estatistico por meio de planilha eletronica (Excel) para que fosse realizada a analise
estatistica, através da qual foram obtidos resultados em porcentagens, os quais foram
transformados em gréficos. Para melhor entendimento foram agrupados através da escala
Likert, adaptada para trés categorias: Concordancia, Indiferenca e Discordancia.
Posteriormente foram apresentados através de graficos. Por fim, realizou-se a andlise
descritiva dos referidos dados, sendo feita uma analogia entre os resultados estatisticos e a
teoria abordada.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este topico visa apresentar os resultados obtidos através da pesquisa realizada junto a
Clinica de Radiologia, localizada em Campina Grande - PB.

4.1 Perfil Socioecondmico das Respondentes

Para tracar o perfil socioecondmico das respondentes foram levadas em consideracao
as variaveis: faixa etaria, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho na empresa, renda
mensal e carga horaria de trabalho semanal, apresentadas nos Graficos de 1 a 6.

Observando-se nos graficos, verificou-se no Grafico 1, que a maioria 54,6%,
informou que se encontra na faixa etéria entre 18 a 25 anos; seguido de 27,3% que estdo entre
26 a 30 anos; enquanto que respectivamente 9,1% afirmaram estar entre 31 a 35 anos, e entre
41 a 45 anos. As faixas etéarias de 36 a 40 anos e de mais de 45 anos ndo apresentaram
nenhuma porcentagem. Portando, trata-se de pessoas relativamente jovens.

De acordo com o Grafico 2, nota-se que a maioria das respondentes, 72,7%, é
composta por pessoas solteiras; enquanto 27,3% sao casadas; e ninguém optou informou
vilva, divorciada ou unido estavel.

No que concerne a escolaridade, no Grafico 3, observou-se que mesmo ndo sendo
maioria, mas um percentual mais elevado, 45,4%, dispbe de ensino superior incompleto;
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seguido de 36,4%, que disseram ensino superior completo; ao passo que 18,2% tem ensino
médio; ninguém disse ter apenas ensino fundamental ou pds graduacéo.

Conforme o Grafico 4, por unanimidade as respondentes afirmaram que o tempo de
trabalho na empresa é de 01 a 05 anos, descartando-se totalmente as outras opgoes.

O Gréfico 5 apresenta a renda mensal, onde a totalidade informou ter como
remuneracao até 03 salarios minimos.

Por fim, no Grafico 6, quando questionadas sobre a carga horéaria de trabalho, a
maioria 77,2%, dedica a empresa acima de 40 horas; seguido por 27,3% que disseram 25 a 30
horas; ninguém optou por até 20 horas ou de 21 a 24 horas.

Grafico 1 — Faixa etaria Grafico 2 — Estado civil
_0%919% ~
<M. 7 27.3% N
27,2%
ODe 18 ai-S-énos De 26 e 30 anos .
ODe 31 e35anos ODe 36 e 40 anos ggf_)ltelr(_)(a) Eg??ado(a)
ODe 41 e 45 anos OMais de 45 anos 1\_r?rc13d,0(a) iavo(a)
OUnido estavel
Gréfico 3 — Nivel de escolaridade Gréfico 4 — Tempo de trabalho na empresa
0% 0%. — 0%00/@0 A %0%
e 182% '
36,4% p—
N -
Q 100,0%
OEns. Fundamental O Ens. Médio BDe 01a0 ¢ 06 ¢ 10 anos
Ens. Sup. Incompleto D Ens. Sup. Completo ODe 11 ¢ 15 anos ODe 16 a 20 anos
OP6s-Graduacio ODe 21 a 25 anos OMais de 25 anos
Gréfico 5 — Renda mensal Gréfico 6 — Carga horaria de trabalho semanal
> e 27.3% .
Ve N, / \
| 40%
N 0%
i 100,0%
OAte 03 sal minimos OAté 20 horas ODe 21 a 24 horas
ODe 04 aOé sal. minimos ODe 25 e 28 horas ODe 29 a 32 horas
ODe 07 e 09 sal. minimos ODe 33 a36 horas ODe 37 a 40 horas
COAcima de 40 horas

Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./2019.

Assim, pode-se afirmar que, a maioria das respondentes encontra-se na faixa etaria
entre 18 a 25 anos; é de solteiras; e dedica acima de 40 horas a empresa. Por unanimidade, as
recepcionistas informaram que ja se encontram na empresa de 01 a 05 anos e dispde de uma
renda mensal até 03 salarios minimos. Entretanto um percentual elevado, mas que ndo atingiu
a maioria informou que dispBe de ensino superior incompleto.
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4.2 QVT na Percepcéo das Respondentes

Para mensurar a QVT na percepcdo das respondentes da pesquisa, como ja foi
mencionado anteriormente, utilizou-se os oito fatores propostos por Walton, e para cada fator
foram elaboradoras trés questdes. Entdo, a seguir serdo expostos oito graficos relacionados a
QVT de Walton, analisados e corroborados com estudiosos da area. Posteriormente, serdo
apresentados mais dois graficos referentes ao resultado global da pesquisa, envolvendo os
isolados e agrupados da pesquisa.

4.2.1 Compensacdo Justa e Adequada

De acordo com o Grafico 7, quando questionados: A.01- Minha remuneracao
corresponde adequadamente ao trabalho que realizo. Verificou-se que grande parte 45,4%
informou concordancia; enquanto 27,3%, respectivamente, informaram indiferenca e
discordancia.

Em A.02- Meu salario equipara-se ao de outros profissionais que desempenham as
mesmas atividades que as minhas. Observou-se que 45,4% discordaram; e 27,3%
respectivamente, expressaram concordancia e indiferenca.

Na A.03- Estou satisfeita com os beneficios extras (alimentacdo, transporte, médico,
dentista, etc). ldentificou-se que a maioria 72,7% discordou; seguido por 18,2% que
permaneceram indiferentes e 9,1% concordaram.

Gréfico 7 — Compensacao justa e adequada

A.03 - Estou satisfeita com os &
beneficios extras (alimentac3o, 12% 18,2% 72,6%

transporte, médico, dentista, etc).

A.02 - Meu saldrio equipara-se ao dos | A -
profissionais no mercado de trabalho 27,3% | 27,3% 45,4%
que desempenham as mesmas L

atividades que as minhas.

A.01 - Minha remuneracio . o | .
corresponde adequadamente ao 45,4% 27,3% | 27,3%

trabalho que realizo.

O Concordo Indiferente [ Discordo
Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./2019.

Neste contexto, Carvalho e Nascimento (2011, p.164), dizem que,

Compensacéo justa e adequada: visa medir a qualidade de vida no trabalho, tendo
como parametro o salario recebido pela tarefa realizada, observando-se a sua
equidade a outros membros que desempenham as mesmas fungdes tanto na
organizacdo onde trabalha como também de profissionais de outras empresas.
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Analisando-se as trés assertivas, pode-se afirmar que quanto ao primeiro critério
analisado por Walton - compensacdo justa e adequada - para verificar se hd QVT, na
percepcao das recepcionistas de uma Clinica de Radiologia em Campina Grande, boa parte
das recepcionistas concordou que a Compensacdo é justa e adequada para o trabalho
realizado. No que diz respeito a equidade externa a maior parte discordou que seu salario se
iguala os demais profissionais que desempenham as mesmas atividades. No que se refere a
beneficios extras, a maioria discordou de estd satisfeita com os beneficios que lhe sdo
oferecidos.

4.2.2 Condicdes de Trabalho

No Gréfico 8, para mensurar este indicador foram elaboradas trés assertivas (A.04;
A.05 e A.06). Na A.04, levou-se em consideracdo a carga horéaria de trabalho, foi abordado:
Minha jornada de trabalho semanal é satisfatoria. Verificou-se que respectivamente, 45,4%
afirmaram concordancia e indiferenca; enquanto que 9,1% discordaram.

Na A.05, quanto ao ambiente fisico, mensurou-se: Realizo meu trabalho em ambiente
fisico favoravel. Percebeu-se que a maioria 81,8% demonstrou concordancia, 9,1%
respectivamente, mantiveram-se na indiferenga e discordancia.

De acordo com a A.06, quanto ao estresse laboral, indagou-se: Minhas atividades
profissionais sdo muito estressantes. Observou-se que a maioria, 54,5% demonstrou
indiferenca, 45,4% concordaram e ndo houve discordancia.

Gréfico 8 — Condices de trabalho

A.06 - Minhas atividades 45,4% 54,6%
profissionais sdo muito estressantes.

|

m

A.05 - Realizo meu trabalho em
ambiente fisico favoravel e adequado
as minhas atividades.

81,6% 9,29

LV "
A.04 - Minha jornada de trabalho 45,4% 45,4% 9,2
semanal é satisfatdria.
O Concordo Indiferente [ Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./2019.

Para Chiavenato (2010, p. 470), “[...] um ambiente saudavel de trabalho deve envolver
condi¢cdes ambientais fisicas que atuem positivamente sobre todos os 6rgédos dos sentidos
humanos — como visdo, audicdo, tato, olfato e paladar.” De acordo com Carvalho e
Nascimento (2011, p. 313), seguranga do trabalho ¢ identificada como sendo “conjunto de
medidas técnicas, educativas, médicas e psicoldgicas empregadas para prevenir acidentes,
quer eliminando as condicBes inseguras do ambiente, quer instruindo ou convencendo as
pessoas de praticas preventivas.”
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A partir da andlise das trés assertivas, que avaliam o critério Condi¢des de Trabalho,
levando em consideracdo o indicador carga horéria de trabalho, ambiente fisico e o indicador
estresse na atividade desempenhada. A maioria significativa das recepcionistas concordou que
0 ambiente fisico é favoravel ao trabalho que realizam; como também sua jornada semanal de
trabalho é favoravel. Entretanto uma parcela razodvel concordou com a existéncia de estresse
no trabalho. E valido ressaltar que, apesar da maioria manteve-se indiferente, pode-se dizer
que existe estresse no desempenho das atividades.

4.2.3 Oportunidades para Uso e Desenvolvimento das Capacidades

No Grafico 9, mais trés assertivas foram abordadas (A.07; A.08 e A.09). Na A.07.
Tenho autonomia para tomar decisbes em minhas atividades. Verificou-se que,
respectivamente, 45,4% concordaram e permaneceram indiferentes; e apenas 9,1%
discordaram.

Na A.08, foi indagado: Estou satisfeita com a atividade que exerco. Observou-se que a
maioria, 90,1% concordou; 9,1% optaram por permanecer indiferentes; e ndo houve
discordancia.

De acordo com a A.09 - Ha feedback da geréncia quanto ao desempenho de minhas
atividades. Houve maioria indiferenca, ou seja, 54,5%; 27,3% discordaram; e 18,2%
concordaram.

Grafico 9 — Oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades

A

A.09 - H3 feedback da geréncia
18,2% 54,5% 27,3%

quanto ao desempenho de minhas
atividades.

A.08 - Estou satisfeita com a da 90,8% 9,20/@:
atividade que exerco.

. P _
A.07 - Tenho autonomia para tomar . . .
decisBes na realizagdo de minhas 18,2% 45,4% 36,4%
atividades. '
O Concordo Indiferente O Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./2019.

E valido acrescentar que, de acordo com Chiavenato (2010, p. 471), “[...] para ser
bem-sucedido é imprescindivel ir além, ser proativo e, principalmente, empreendedor [...].”

Conforme os resultados pode-se afirmar que quanto ao critério Oportunidades para uso
e desenvolvimento das capacidades, no qual foram analisados os indicadores autonomia,
satisfacdo na atividade exercida e retroinformagdo, uma parte satisfatdria permaneceu
indiferente quanto a autonomia; a maioria concordou estar satisfeita com a atividade exercida;
e demonstrou indiferenca quanto ao feedback recebido pela geréncia.
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4.2.4 Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Observa-se no Grafico 10, igualmente ao indicador anterior, foram elaboradas trés
assertivas (A.10; A.11; A.12). Na A.10, sobre possibilidade de carreira: tenho oportunidade
de crescimento profissional. Nota-se que um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu a
maioria 36,6%, respectivamente concordou e discordou, 0 que mostra uma equidade entre
concordancia e discordancia; enquanto que 27,2% permaneceram indiferentes.

Na A.11, sobre crescimento pessoal: tenho incentivos para melhorar minhas
competéncias profissionais. Verificou-se que boa parte 45,4% concordou; e 27,3%
respectivamente, mantiveram-se indiferentes e discordaram.

Quanto a A.12, que trata de seguranca no emprego: sinto-me segura (estabilidade) na
organizagao que trabalho. Observou-se que 36,4% concordaram; da mesma forma que 36,4%
discordaram, mostrando uma equidade entre as mesmas; 27,2% permaneceram indiferentes.

Graéfico 10 — Oportunidade de crescimento e seguranca

]

A.12 - Sinto-me segura (estabilidade) 36,4% 27,2% 36,4%
na organizacdo que trabalho. I

A.11 - Recebo incentivos para
melhorar minhas competéncias
profissionais.

45,4% 27,3% | 27,3%

e

£ - :i
A.10 - Tenho oportunidade de 36,4% 27,2% 36,4%
crescimento profissional. |
[ Concordo Indiferente [ Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./2019.

Segundo Carvalho e Nascimento (2011), faz-se necessario analisar as oportunidades
oferecidas pela organizacdo para o desenvolvimento e crescimento pessoal, assim como, para
a seguranca no emprego. Tais aspectos deverdo ter como base perspectivas de ascensao
profissional e grau de permanéncia (seguranga) no emprego.

Desta forma, para melhorar a QVT das recepcionistas, a organiza¢do devera tragar
estratéegias para poder proporcionar oportunidades de crescimento, tanto pessoal como
profissional; o que provavelmente ira gerar mais satisfagio no ambiente de trabalho,
melhorando o desempenho.

4.2.5 Integracéo Social na Organizacgéo

Nesta dimensao, elegeram-se trés assertivas (A.13; A.14 e A.15), Conforme o Grafico
11. Na A.13, sobre clima no ambiente de trabalho, mensurou-se: O relacionamento entre
chefia e colaboradores é amistoso. A maioria 72,7% concordou; 27,3% permaneceram na
indiferenca; e ndo houve discordancia.
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Na A.14, sobre igualdade de oportunidades, afirmou-se: percebo oportunidades iguais
de crescimento profissional. Nesta assertiva 45,4% concordou, ou seja, uma boa parte; 34,4%
mantiveram-se indiferentes; e 18,2% discordaram.

Conforme a assertiva A.15: as informagdes sobre reunifes, encontros e outros sao
avisados com antecedéncia. A maioria, 54,5% discordou; 36,4% concordaram; e 9,1%foram
indiferentes.

Gréfico 11 — Integracdo social na organizagao

o o 0, 0 0,
reunides, encontros e outros sdo 36,4% 9,2% 54,4%
avisadas com antecedéncia.

L i
A.14 - Percebo oportunidades iguais 45,4% 36,4% [18,2%

de crescimento profissional.

A.15 - As informacgdes sobre i

A.13 - O relacionamento entre a 72,7% 27,3% i%
chefia e colaboradores é amistoso.

O Concordo Indiferente O Discordo
Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./20109.

De acordo com Limongi-Franca (2007, p. 178), os principais focos de atuacdo
gerencial estdo correlacionados a: sistemas de qualidade, potencial humano e salde e
seguranca do trabalho; neste contexto, destaca-se o potencial humano, a saber:

O foco potencial humano refere-se a capacitagcdo, motivacdo e desenvolvimento
profissional da forca de trabalho, educacdo para a convivéncia social, para utilizagdo
de potencialidades e para o aprendizado organizacional — aqui se inserem as acoes e
politicas. (LIMONGI-FRANGCA, 2007, p. 173).

Analisando essa dimensdo, ficou nitido que apesar de ter um clima organizacional
favoravel entre os colegas, ndo se percebe entre as respondentes, a satisfacdo com as
informagdes sobre reunides e outros eventos.

4.2.6 Constitucionalismo na organizagao

No que se refere a Constitucionalismo, o Grafico 12, mostra que, trés questdes foram
elaboradas. Na A.16 — As leis e os direitos trabalhistas sdo cumpridos integralmente no local onde
trabalho. Nota-se que um percentual mais elevado, mas que nao atingiu a maioria 36,4% optou
respectivamente por discordancia e indiferenca, o que indica uma equidade entre discordancia
e indiferenca; e 27,2% concordaram.

Na A.17 - Liberdade de expressao: Tenho liberdade de expor minhas opinides, sempre
que necessario e sem represalias. Neste quesito um percentual significativo 45,4% concordou;
e respectivamente 27,3% discordaram e mantiveram a indiferencga.
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Na A.18 — Privacidade pessoal: Quando surgem atividades imprevistas (fora do
expediente) recebo financeiramente por isto, observa-se que a maior parte 45,4% discordou;
seguida de 36,4% de indiferenca; e 18,2% de concordancia.

Grafico 12 — Constitucionalismo na organizagéo
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necessario e sem represalias.

LT
A.16 - As leis e direitos trabalhistas 27,2% 36,4% 36,4%
sdo cumpridos integralmente. —

O Concordo Indiferente [ Discordo
Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./2019.

Neste contexto, Chiavenato (2010, p. 448), considera que “[...] as pessoas geralmente
ajustam suas ideias e comportamentos, segundo as regras e normas da organizagéo, enquanto
que a organizag&o por sua vez, monitora as metas e a idealizacdo dos objetivos.”

Logo, verificou-se que a empresa necessita rever se vem trabalhando dentro dos padrbes
de legalidade, respeitando os direitos de suas colaboradoras. Quanto a liberdade de expressao, as
respondentes afirmaram esta satisfeitas; entretanto, deverd melhorar a satisfacdo das mesmas,
quanto a recompensas por atividades imprevistas.

4.2.7 Trabalho e Espaco Total de Vida

O Grafico 13, quanto a A.19 - Consigo conciliar trabalho-familia-vida pessoal sem
transtornos; a maioria, 54,5% concordou; 27,3% demonstraram indiferenca; e 18,2%
discordaram.

Na A.20, sobre influencia nas possibilidades de lazer: Estou satisfeita com a influéncia
do meu trabalho sobre minhas possibilidades de lazer. Vé-se que 45,4% ficaram indiferentes;
36,4% concordaram; e apenas 18,2% discordaram.

Quanto a A.21, sobre descanso remunerado: Os dias de repouso remunerado Sao
respeitados totalmente; boa parte 45,4% concordou; seguido por 36,4% que optaram por
permanecerem indiferentes; e 18,2% discordaram.
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Graéfico 13 — Trabalho e espaco total de vida

L. .
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familia-vida pessoal sem 54,5% 27,3% [18,2%
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O Concordo Indiferente [ Discordo

Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./20109.

Neste contexto, Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 298), dizem que “as condigdes
de crescimento na carreira ndo devem interferir no descanso nem na vida familiar do
empregado.” Na mesma linha de pensamento, Chiavenato (2008), esclarece que o trabalho
ndo deve absorver todo o tempo e energia do trabalhador, em detrimento de sua vida familiar
particular, de seu lazer e de suas atividades comunitarias.

Percebe-se que nesta dimensdo, nas trés assertivas que mensuraram a percepcao das
recepcionistas sobre a QVT, houve um indice elevado de concordancia, demonstrando que
estdo satisfeitas quanto ao Trabalho e Espaco Total de Vida.

4.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Na ultima dimensdo do modelo de Walton, foram escolhidos trés indicadores, como
mostra o Grafico 14. Na A.22 - Responsabilidade social pelos servicos: Meu trabalho
contribui para o desenvolvimento da sociedade; onde se verificou que 100% das
recepcionistas concordaram.

Na A.23 - Imagem da organizagédo; Tenho orgulho de fazer parte desta organizagéo;
novamente houve uma concordancia de 100% das respondentes.

De acordo com a A.24 - satisfacdo com o0 RH: estou satisfeita com a politica de RH da
organizacdo; neste quesito a maioria, 54,5% discordou; enquanto 27,3% concordaram;
seguido por 18,2% que se mantiveram indiferentes.

Segundo Chiavenato (2010, p. 490),

O trabalho deve ser uma atividade social que traga orgulho para a pessoa em
participar de uma organizagdo. A organizacdo deve ter uma atuagdo e uma imagem
perante a sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e
servigos oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de funcionamento e
de administracéo eficiente.



21

Grafico 14 — Relevancia social da vida no trabalho

A.24 - Estou satisfeito com a politica 27,3% 18,2% 54,5% i
de RH da organizagdo.

A.23 -Tenho orgulho de fazer parte 100,0% Oi
desta organizagdo.

A.22 - Meu trabalho contribui para o 100,0% oi
desenvolvimento da sociedade.

[ Concordo Indiferente [ Discordo
Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./2019.

Visto que, com a analise dessas trés ultimas assertivas, pode-se afirmar que todas as
respondentes estdo satisfeitas quanto ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho nos
indicadores responsabilidade social pelo servico e imagem da instituicdo, no entanto com
relacdo a satisfagdo com o RH, a organizagdo deve rever seus conceitos em busca de uma
melhoria na QVT.

4.3 Resultado Isolado e Agrupado da Pesquisa

Agrupando-se os resultados de todas as dimensfes utilizadas para mencionar a
percepc¢do das Recepcionistas da Clinica de Radiologia em Campina Grande, sobre a QVT.
Percebe-se no Gréfico 15 que em apenas trés dimensdes houve maioria de concordancia,
quais sejam: Integracdo Social na Organizacdo (75,7%), Condicdes de Trabalho (57,6%) e
Relevancia Social da Vida no Trabalho (51,4%). Ressalta-se, também que em trés
dimensGes, houve um percentual mais elevado de concordancia, mas que nao atingiu maioria,
a saber: Trabalho e Espaco Total de Vida (45,5%), Uso e Desenvolvimento de Capacidades
(42,4%) e Oportunidade de Crescimento e Seguranca (39,4%); e apenas duas dimensoes,
observa-se um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu maioria, de discordancia:
Compensacao Justa e Adequada (48,4%) e Constitucionalismo (36,3%).

Tais dimensdes mostram que as recepcionistas da Clinica de Radiologia ndo estdo
plenamente satisfeitas com a QVT apresentada pela organizacdo, devendo a empresa
trabalhar mais nessas dimensdes, como também nas demais onde ndo se obteve a maioria de
concordancia.
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Grafico 16 — Resultado isolado da pesquisa
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Ao agrupar os dados da pesquisa, no Grafico 16, observa-se que apenas 46,2% das
respostas sao de carater positivo; enquanto 25,8% discordaram; e 28,0%, foram indiferentes.

Grafico 17 — Resultado agrupado da pesquisa
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Fonte: Pesquisa direta, 07-08/set./2019.

Nota-se também o grau de insatisfacdo destas profissionais, visto que a soma das
porcentagens de indiferenca e discordancia ultrapassam a maioria. Assim, foi detectado que o
nivel de satisfacdo quanto a QVT, ndo foi satisfatorio. Desta maneira, esforcos deverdo ser
envidados para melhorar a QVT das recepcionistas, ou seja, procurar inverter a situagao
presente.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo sobre a QVT integra questdes referentes as relacdes de trabalho bem como a
responsabilidade social da organizacdo, buscando harmonizar anseios individuais e 0s
interesses da empresa, pois a medida que o colaborador se apresenta satisfeito, este contribui
positivamente para os resultados da empresa.

Sabe-se que a QVT é, sem duvida, uma preocupacdo crescente e motivadora para
todas as empresas que buscam manter alto desempenho e competitividade no mercado de
atuacdo. Neste contexto, produtividade vai além da ideia de uma boa producdo ou de ser
eficiente. E imprescindivel uma conexdo com a melhoria de Qualidade de Vida de cada
individuo no trabalho e suas consequéncias fora dessa esfera. A melhoria do trabalho significa
motivacdo, dignidade e grande participacdo no desempenho do processo de trabalho na
organizacdo. Portanto, produtividade significa desenvolver individuos, cujas vidas podem ser
produtivas no sentido amplo.

A empresa que ndo atenta para a QVT pode se considerar decadente, uma vez que seus
clientes internos ndo estdo satisfeitos refletirdo essa frustacdo em sua produtividade, em outras
palavras, o produto ou servico final da empresa é o reflexo da satisfacdo e da qualidade de
vida dos funcionarios, se este tem uma alta qualidade de vida, o produto ou servico da
empresa sera de alta qualidade e seus clientes externos estardo satisfeitos.

Face ao exposto, este artigo teve como objetivo analisar o nivel de satisfacdo das
recepcionistas, com relacdo a QVT, em uma Clinica de Radiologia em Campina Grande.
Assim, nos resultados da pesquisa, pode-se observar que na percepcdo das recepcionistas,
segundo os critérios propostos por Walton, para se determinar a QVT, que a QVT destas
profissionais possui aspectos favoraveis, haja vista que houve maioria de concordancia com
relacdo apenas a trés dimensdes: Condicdes de trabalho; Integracdo social na organizacdo; A
relacdo social do trabalho na vida. Entretanto, deverdo ser melhorados.

Entretanto, em trés dimensdes houve um percentual mais elevado de concordéancia,
mas que ndo atingiu a maioria: Oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades;
Oportunidades de crescimento e seguranca; Trabalho e espaco de vida.

Destarte, identificou-se também, aspectos negativos, com maior parte de discordancia
em duas dimensdes: Compensacao justa e adequada e Constitucionalismo na organizacao.

Com relagdo aos resultados agrupados, verificou-se que houve um percentual mais
elevado de concordancia, mas ndo atingiu a maioria; seguida de indiferenca e posteriormente
de discordancia. Logo, esforcos deveréo ser envidados para melhorar a QVT das pesquisadas.

Em meio ao exposto, o objetivo proposto pela pesquisa atingiu o esperado,
considerando que ficou evidente a percepcdo por parte das recepcionistas da clinica de
radiologia em Campina Grande, no que diz respeito a QVT. Portanto, para uma gestdo mais
eficiente e eficaz do capital intelectual da organizacdo objeto de estudo, faz-se necessario que
haja continuidade nos processos de QVT, bem como, a criacdo de novas estratégias para
alinhar os objetivos desejados, atraves da utilizacdo das ferramentas da qualidade para obter a
melhoria dos processos e também as relagdes interpessoais, desenvolvendo pessoas mais
motivadas e com bom potencial na equipe, para que se tenha servico de qualidade.

Espera-se que este artigo contribua de forma significativa para todos que tenham
interesse sobre o tema, em especial aos que fazem parte da instituicdo em estudo, bem como
aos estudantes, professores, pesquisadores e empresarios.
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