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RESUMO

O termo Qualidade de vida no trabalho (QVT) vem alcangando cada vez mais o
interesse das organizagdes. O funcionario, uma vez satisfeito em seu ambiente de
trabalho, é capaz de desempenhar sua fungdo com maior entusiasmo e,
consequentemente, é mais produtivo. O presente estudo tem como objetivo analisar
o nivel de qualidade de vida dos funcionarios temporarios da Fundacdo Alfa em
Campina Grande no Estado da Paraiba. Caracterizou-se como pesquisa basica e
exploratéria, de campo e bibliografica. O método utilizado foi quantitativo. A coleta
de dados foi feita com 18 funcionarios temporarios (universo da amostra). O
instrumento utilizado foi um questionario composto por quatro questoes relacionadas
ao perfil socioeconémico dos respondentes e trinta e duas questbes elencadas e
distribuidas de acordo com as oito categorias propostas no modelo de Walton
(1973). Para verificar o nivel de concordancia das afirmacgdes foi aplicada a escala
de Likert, disposta em cinco afirmativas: "Concordo plenamente"; "Concordo"; "Nem
concordo, nem discordo"; "Discordo", " Discordo plenamente". Nos resultados
obtidos, em cinco categorias houve concordancia e em trés houve discordancia em
alguns quesitos. Com esses dados chegou-se a conclusdo que os niveis de QVT
dos servidores da Fundacgdo sdo satisfatérios, porém alguns pontos merecem
atencdo, como: remuneragdo, qualidade dos veiculos, aproveitamento de

habilidades e aproveitamento de treinamentos.

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



ABSTRACT

The term Quality of life at work (QVT) is increasingly reaching the interest of
organizations. The employee, once satisfied in his work environment, is able to
perform his function with greater enthusiasm and, consequently, is more productive.
This study aims to analyze the level of quality of life of temporary employees of the
Alfa Foundation in Campina Grande in the State of Paraiba. It was characterized as
basic and exploratory, field and bibliographic research. The method used was
quantitative. Data collection was done with 18 temporary employees (sample
universe). The instrument used was a questionnaire composed of four questions
related to the socioeconomic profile of the respondents and thirty-two issues listed
and distributed according to the eight categories proposed in the Walton model
(1973). In order to verify the level of agreement of the affirmations the Likert scale
was applied, arranged in five affirmations: "l totally agree"; "l agree"; "Neither agree
nor disagree"; "l disagree", "l strongly disagree". In the results obtained, in five
categories there was agreement and in three there was disagreement in some
questions. With these data it was concluded that the QVT levels of the Foundation's
employees are satisfactory, but some points deserve attention, such as:
remuneration, quality of vehicles, use of skills and use of training.

Keywords: People Management. Quality of life at work - QLW. Walton model.
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1 INTRODUGAO

As grandes transformacdes do mundo atual e a necessidade cada vez
maior de capacitagdo do individuo para sua inser¢gdo no mercado de trabalho tem
sido um desafio enfrentado pelos trabalhadores, gerando um impacto na sua
qualidade de vida. Segundo Rodrigues (2000, p.76) “é importante explicitar que ja
nas primeiras civilizagdes as preocupagdes com a forma de execugdo das tarefas
existiam e que varios foram os métodos ou teorias que, aplicados, minimizaram o
mal-estar ou esforco fisico do trabalhador”.

Segundo Chiavenato (2004, p. 448), o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) "esta ligado a preocupagdo com o bem-estar e a saude dos
trabalhadores no desempenho de suas tarefas". Neste contexto, para Silva (2014) a
analise do grau de Qualidade de Vida no Trabalho € de suma importancia, servindo
de base para o aprimoramento de desenvolvimento institucional e,
consequentemente, para o bom desempenho de trabalhadores e obtencdo dos
objetivos organizacionais.

De acordo com a International Stress Management Association no Brasil
ISMA-BR apud Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (2017), de cada dez
trabalhadores, ao menos trés sofrem da chamada Sindrome de Burnout -
esgotamento mental intenso causado por pressdes no ambiente profissional.

Dentre os estudos ja realizados sobre o tema, Andrade (2016) propés um
modelo integrador de Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho no contexto do
servigo publico para o bem-estar de servidores. Araujo (2010) buscou analisar a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) com o objetivo de identificar os fatores de
satisfagdo/motivacdo e os fatores de insatisfagdo e/ou desmotivagéo existentes na
area publica. Ferreira, Alves e Tostes (2009) caracterizaram as praticas de QVT em
10 6rgaos publicos federais. Moraes (2006) verificou a influéncia de vivéncias de
prazer e sofrimento no trabalho na qualidade de vida dos colaboradores do setor em
estudo. Nunes (2003) buscou esclarecer a questdo da qualidade de vida e
satisfacdo no trabalho dos profissionais de uma empresa como forma de avaliar
aspectos relevantes a possivel satisfagdo ou nao destes trabalhadores no que se

refere as suas profissées e atividades.
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Diante do exposto questiona-se qual o nivel de Qualidade de vida no
Trabalho na Fundacédo Alfa na cidade de Campina Grande-PB? Desta forma, o
presente artigo tem como objetivo analisar o nivel de qualidade de vida dos
funcionarios de uma Fundacdo Publica Alfa na cidade de Campina Grande de
acordo com os modelos de QVT e aplicagdo do modelo de Walton.
O estudo esta dividido entre Resumo, Abstract, Introducdo, Referencial
Tedrico, Metodologia, Analise dos resultados, Consideragdes Finais e referéncias
bibliograficas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

O trabalho, por garantir a sobrevivéncia humana, faz parte de uma
necessidade inerente ao individuo. Ao longo do tempo, o ser humano foi
estabelecendo novas e melhores condigbes de vida e, com isso, 0S processos
produtivos foram se aperfeicoando e as relagbes de trabalho foram sendo
desenvolvidas.

De acordo com Chiavenato (2014) o termo Qualidade de vida no trabalho
(QVT) foi criado por Louis Davis na década de 1970, ocasido em que desenvolvia
um projeto de desenho de cargos. O mesmo afirma que o conceito de QVT esta
relacionado a preocupagao com o bem-estar geral e a saude dos colaboradores no
desempenho de suas atividades (Chiavenato, 2014).

Para Ferreira (2011) a Qualidade de Vida no trabalho tem ganhado
destaque pois, através de sua analise, é possivel apurar fatores dentro da
organizagao que podem promover bem-estar e/ou mal-estar de funcionarios em seu
ambiente de trabalho.

Chiavenato (2014) ainda afirma que para que as organiza¢des obtenham
niveis elevados de qualidade e produtividade é necessario que as pessoas que
desempenham o trabalho estejam motivadas e sejam satisfatoriamente
recompensadas pela sua colaboragédo. Ele afirma que a QVT envolve uma gama de
fatores: satisfagdo com o trabalho executado; possibilidades de futuro na
organizagao; reconhecimento pelos resultados alcangados; salario percebido;
beneficios auferidos; relacionamento humano na equipe e na organizagao; ambiente
psicoldgico e fisico de trabalho; liberdade de atuar e a responsabilidade de tomar
decisbes; possibilidades de estar engajado e de participar ativamente.

As organizagbes e pessoas passam por processos de mudangas e, desta
forma, a QVT deve ser encarada como uma gestao dindmica e deve ser analisada
de acordo com a realidade de cada empresa. Varios aspectos refletem na satisfacao
dos individuos em situagcdo de trabalho e devem ser considerados uma vez que
podem interferir no clima organizacional e repercutir na produtividade (FERREIRA,
2011).
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Walton (1973) propde identificar todos os aspectos que influenciam na
satisfagcdo dos trabalhadores, com a finalidade de fornecer informagbes as
organizagdes acerca do grau de satisfagdo de seu pessoal e com base nisto tomem
decisdes afim de minimizar os pontos negativos, tendo em vista que a insatisfagao

afeta o desempenho do trabalho de maneira significativa.

2.2 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Com o passar do tempo e desenvolvimento das organiza¢des os modelos
de Qualidade de Vida no Trabalho passaram e tem passado por diversas mudancas.
Na literatura existem diversos autores com modelos e percepgdes distintas.

Segundo Chiavenato (2014), os trés modelos de QVT mais importantes séo os de
Nadler e Lawler, de Hackman e Oldhan e o de Walton.

2.2.1 Modelo de Walton (1973)

De acordo com Walton (1973) o descontentamento com o trabalho é o
problema mais relevante enfrentado pelos trabalhadores, independente da funcgéo
exercida. No intuito de avaliar a QVT, Walton formulou um modelo composto por oito
categorias (critérios) baseados na humanizagdo do trabalho e compromisso da

organizagao para com o seu funcionario.

Quadro 1 — Fatores de QVT e suas dimensdes
FATORES DE QVT DIMENSOES

Renda (salario) adequada ao trabalho

Compensagao justa e adequada Equidade interna (compatibilidade interna)

Equidade externa (compatibilidade externa)

] Jornada de trabalho
Condicdes de seguranga e saude no trabalho ] o ]
Ambiente fisico (seguro e saudavel)

Autonomia

Significado da tarefa
Utilizagao e desenvolvimento da capacidade | Identidade da tarefa
Variedade de habilidades
Retroagéo e retro informacao

Oportunidade de crescimento e segurancga Possibilidade de carreira

14



Crescimento profissional

Seguranga do emprego

Igualdade de oportunidades
Integragdo social na organizagao Relacionamentos interpessoais e grupais

Senso comunitario

Respeito as leis e direitos trabalhistas
) o Privacidade pessoal

Garantias constitucionais ] .
Liberdade de expresséo

Normas e rotinas claras da organizagéo

Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

Imagem da empresa

Relevancia social da vida no trabalho Responsabilidade social pelos produtos/servigos

Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Chiavenato (2014)

As oito categorias incluem diversas variaveis que interferem na relagéo
organizagao-trabalhador de forma mais justa e menos imperativa em relagdo as
condigbes de vida e de trabalho. Para Gongalves (2006) “0 modelo de Walton é
considerado um dos mais completos, por contemplar processos de diagndstico de

QVT, levando-se em consideragéo, fatores internos e externos da organizagao”.

2.2.2 Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

Hackman e Oldham (1975) elaboraram um modelo fundamentado nas
dimensbdes basicas da tarefa, afirmando que estas dimensbes sado condi¢des
necessarias para motivagdo e satisfacdo do individuo, resultando em resultados
positivos para a empresa, sdo estas: significancia percebida pelos resultados do
trabalho, responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho e conhecimento
dos resultados do trabalho.

Schirrmeister (2006) descreve que quando as trés condigbes estdo
associadas o individuo tende a se sentir muito bem consigo mesmo e mais
motivado, procurando manter o desempenho e até mesmo aumentar a sua

performance para ampliar sua satisfagao — o que é chamado de motivagao interna.
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Quadro 2 — Dimensdes da Tarefa, Estados psicolégicos e Resultados pessoais e de trabalho

DIMENSOES DA
TAREFA

RESULTADOS PESSOAIS E

ESTADOS PSICOLOGICOS DE TRABALHO

Variedade da tarefa

Identidade da tarefa

Significado da tarefa

Alta motivacao para o trabalho

Significancia percebida pelos
resultados do trabalho

Alta qualidade no desempenho do
trabalho

Alta satisfagdo com o trabalho

Autonomia

Responsabilidade percebida pelos

resultados do trabalho Absenteismo e rotatividade baixa

Feedback

Conhecimento dos resultados do
trabalho

Eficacia da necessidade de
crescimento do trabalhador

Fonte: HACKMAN; OLDHAM, 1975, p. 161.

2.2.3 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Ferro (2012) e Chiavenato (2014) afirmam em seus estudos que no

modelo proposto os indicadores da QVT devem focar no bem estar do trabalhador e

melhoria de sua produtividade. Neste modelo quatro indicadores estdo reunidos e

envolvem as perspectivas psicoldgica (participagao dos funcionarios); organizacional

(reestruturagcéo do trabalho); econdmica (inovagédo no sistema de recompensas); e

ambiental (melhora no ambiente de trabalho). Estes aspectos, quando bem

desenvolvidos, propiciam a melhora na QVT.

Nadler e Lawler (1983) fizeram um estudo historico acerca dos conceitos de QVT
entre os anos de 1959 e 1982.

Quadro 3 — Concepgdes evolutivas da QVT e suas caracteristicas

CONCEPCOES , ]
EVOLUTIVAS DA | CARACTERISTICAS OU VISAO

QVT

\1/éri éS/ZT como - uma Reagdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a
(1959-1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo.

iborc?a\gtl; m COMO  UMA | 5 foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, a0 mesmo

(1969-1974)

tempo tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a diregao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatério.
QVT era vista como sinénimo de grupos auténomos do trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas como integragdo
social e técnica.

3. QVT como um
método

(1972-1975)

4, QVT como um
movimento

(1975-1980)

Declaragéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagées dos
trabalhadores com a organizagao, Os termos “administragéo participativa”
e “democracia industrial” eram frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.
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Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade,

5. QVT como tudo bai t d dutividad bl d " " bl

(1979-1982) aixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas
organizacionais.

6. QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara
(futuro) apenas de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1996)

2.3 CARACTERIZAGAO DA FUNDAGAO PESQUISADA E SUA RELACAO COM
OS FUNCIONARIOS

A referida Fundagédo se constitui no principal fornecedor de dados e
informagdes do Pais, visando atender as necessidades dos mais diversos
segmentos da sociedade civil, bem como dos 6rgdos da administracdo publica
federal, estadual e municipal. Atua na obtengao de informagbes sociais demografica
e econbmicas (estatisticas no ambito social demografico, estatisticas da
agropecuaria, estatisticas econdmicas, indices de precos e sistemas de contas
nacionais); informacdes geograficas (sistema geodésico brasileiro, mapeamento
geogréfico, topografico e municipal, estruturas territoriais, recursos naturais e meio
ambiente, informagbes geograficas); e disseminagdo (com areas de atuagdo em
todas as capitais e principais cidades).

Na cidade de Campina Grande, esta localizada no bairro do Catolé a
agéncia de coleta de Campina Grande pertencente a Unidade Estadual da Paraiba
(localizada na cidade de Jodo Pessoa). A agéncia é responsavel pela coleta de
dados e informagbes de 23 municipios no estado da Paraiba, sdo estes: Alcantil,
Alagoa Nova, Aroeiras, Barra de Santana, Barra de Sao Miguel, Boa Vista,
Boqueirdo, Cabaceiras, Campina Grande, Caturité, Fagundes, Gado Bravo, Lagoa
Seca, Massaranduba, Matinhas, Pocinhos, Puxinana, Queimadas, Riacho de Santo
Antoénio, Santa Cecilia, SGo Domingos do Cariri, Serra Redonda e Umbuzeiro.

Com a criagéo da lei 8745/93 a forga de trabalho do referido 6rgdo vem
progressivamente sendo substituida, de funcionarios concursados e efetivos por
trabalhadores temporarios com salarios menores e condigées de trabalho piores. O
esvaziamento do quadro efetivo da Fundagao tem como causas principais o grande
nuamero de aposentadorias e a auséncia de concursos. Para combater este
fenbmeno, o orgdo tem o amparo juridico desta lei para contratagdo de
trabalhadores temporarios afim de prosseguir com suas atribuigbes e cumprir sua

missdo perante a sociedade brasileira.
17




3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZACAO DO ESTUDO

Para elaboracdo deste trabalho, foi adotado quanto aos objetivos da
pesquisa o tipo de pesquisa exploratéria. Gil (2008) considera que a pesquisa
exploratéria tem como objetivo principal desenvolver, esclarecer e modificar
conceitos e ideias, tendo em vista a formulagdo de problemas mais precisos ou
hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores.

A pesquisa possui carater quantitativo. Neste tipo de pesquisa sao
classificadas hipoteses que relacionam-se com as variaveis para garantir a precisao
dos resultados garantidos (PRODANOV; FREITAS, 2013). Além do carater
quantitativo, utilizou-se pesquisa bibliografica.

O desenvolvimento se deu na forma de pesquisa de campo, para isso
deve haver a identificagdo do problema de pesquisa e logo em seguida buscar
informacgdes de um grupo significativo de pessoas para, consequentemente, obter as
conclusées diante dos dados coletados através da analise quantitativa (GIL, 2008).

3.2 LOCAL DO ESTUDO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada em uma agéncia de uma Fundagdo Publica
Federal localizada na cidade de Campina Grande, sendo a populagdo composta por
18 servidores temporarios regidos pela lei 8745/93 que integram o maior quadro de
pessoal lotado na agéncia.

3.3 INSTRUMENTO E OPERACIONALIZAGCAO DA COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados, foi utilizada a técnica de questionario estruturado
com perguntas relacionadas ao perfil socioeconémico dos respondentes e questdes
distribuidas de acordo com as categorias propostas no modelo de Walton, utilizando
a escala de Likert para avaliar a concordancia dos participantes, com o objetivo de

avaliar baseado no modelo de Walton, conforme a abordagem quantitativa.
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Optou-se pela utilizagdo do modelo de Walton por tratar-se do modelo
mais encontrado na literatura e pela sua abordagem intra e extra-organizacgao.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados foram organizados e processados pelo Excel e os
resultados apresentados em graficos.
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4 RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

4.1 ANALISE DOS PERFIS

De acordo com os dados contidos no Grafico 1, observa-se que a maioria
dos respondentes é do sexo masculino, 95%, ja o sexo feminino apresenta-se como
minoria significativa, 5%. Em relacdo a idade (Grafico 2), o maior numero de
respondentes estd na faixa etaria de até 25 anos e 31 a 35 anos (as duas faixas
somam 67% do total), apenas 10% possuem acima de 36 anos. Tais numeros
mostram que ha predominancia de jovens adultos e de idade intermediaria, diante
disto € possivel concluir que, por tratar-se de um cargo temporario, os respondentes

ainda ndo estdo com carreira consolidada.

Grafico 1 — Distribuicdo por sexo

B Masculino M Feminino

94,44%

5,56%
Masculino Feminino

Fonte: Pesquisa Direta (2017)

Gréfico 2 — Distribui¢ao por faixa etaria

Waté25 MW26a30anos M31a35anos M 36a40anos

33,33% 33,33%

11,11%

até 25 26a30anos 31a35anos 36a40anos

Fonte: Pesquisa Direta (2017)
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No grafico 3, abaixo, caracteriza-se o servidor no que diz respeito ao
estado civil, ja no grafico 4, apresentam-se o0s niveis de escolaridade dos
respondentes. Com a maioria dos servidores caracterizados como solteiros, 89%,
pode-se ratificar a questdo da ndo consolidagdo profissional dos respondentes
(observada no Gréfico 2). Quanto a escolaridade apresentada no grafico 4, este
aponta a totalidade de 56% dos servidores que possuem nivel superior completo,
incluindo especializagdo e mestrado, relagdo que se mostra paradoxal ao fato
observado nos graficos anteriores. Tal situagdo pode ser justificada pelo alto indice

de desemprego diante da atual situagdo econdmica do pais.

Grafico 3 — Distribuicdo por estado civil

M Solteiro M Casado MDivorciado M Unido Estavel

89%

11,11%

0, 0-009,
U,UU70 ,UJ/0

Solteiro Casado Divorciado Unido Estavel

Fonte: Pesquisa Direta (2017)
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Grafico 4 — Distribuicdo por escolaridade

M Ensino Médio B Superior Incompleto M Suoerior Completo

M Especializacdo M Mestrado M Doutorado
38,89%

27,78%

16,67%

0,00%

' 11,11%

> | l
6\0 o o

< X o o
& > L >

Fonte: Pesquisa Direta (2017)
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4.2 CATEGORIAS - SEGUNDO O MODELO DE WALTON

A pesquisa sobre o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho com os
servidores temporarios da Fundagao Alfa na agéncia de Campina Grande/PB utilizou
0 Modelo de Walton (1973) como base para aplicagdo dos questionarios, por trazer
oito categorias que levam em consideragao os principais pontos referentes ao tema.

A seguir analisa-se cada uma das categorias de acordo com o ja citado
modelo.

4.2.1 Compensacao justa e adequada

Em relagdo ao 1° quesito, 45% discordam que o salario recebido esta
adequado ao trabalho que desempenham, 33% dos respondentes concordaram com
este quesito e 22% foram indiferentes na afirmativa. Ja no quesito 2, 72%
discordaram a respeito da proporcionalidade de salarios entre os colegas, isto se
deve ao fato de existir servidores efetivos na agéncia com salario superior ao dos
temporarios. No quesito 3, 44% assumiram posigdo de neutralidade em relagéo a
igualdade de salario e o mercado de trabalho, 22% concordaram e 34%
discordaram.

Podemos observar que, no que diz respeito a comparagdo entre os
salarios dos servidores temporarios com os demais funcionarios do quadro da
agéncia (quesito 2), ha uma grande insatisfagdo em relagdo a desproporcionalidade
de salarios.

Walton afirma que a remuneragcdo € necessaria ndao somente para
atender as necessidades econbmicas do trabalhador, como também suas
necessidades pessoais e sociais. Desta forma, apds analise dos trés quesitos
elencados na 1° categoria do modelo de Walton, é possivel afirmar que a maioria
dos funcionarios discordaram que a compensagdo € justa e adequada quando o
salario € comparado aos salarios dos servidores do quadro permanente.
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Grafico 5 — Compensacéo justa e adequada

m Cooncordo Plenamente m Concordo NCND

M Discordo M Discordo Plenamente

44%

39% 39%

28%

6%

Fonte: Pesquisa Direta (2017)

4.2.2 Condigoes de segurancga e saude no trabalho

No quesito 1, 67% dos respondentes estdo satisfeitos com sua jornada
de trabalho, 21% discordaram e 11% foram neutros. Ja no quesito 2, 62% sentem-
se motivados para desempenhar suas atividades, 38% mostram-se neutros e ndo
houve discorddncia em relacdo a este quesito. No quesito 3, 67% dos
respondentes consideram o ambiente fisico do trabalho seguro, 28% s&o neutros e
apenas 6% discordam do quesito.

No quesito 4, 62% nao concordam em relagdo a seguranga e conforto
dos veiculos utilizados para atividades de campo, 22% sao neutros e apenas 17%
concordam. No quesito 5, 67% dos respondentes concordam que suas tarefas de
trabalho provocam cansago fisico, 22% foram indiferentes e apenas 11%
discordou desta afirmacao.

No quesito 6, houve neutralidade de 44% em relagdo ao estresse
ocasionado pelos informantes das pesquisas, o numero de respondentes que
concordaram e descordaram da afirmagé&o foi o mesmo, 28% cada.

A escala de horarios foi vista como ponto positivo em relagdo as
condicdes de trabalho. No entanto, a insuficiéncia de recursos materiais (conforto
e seguranga dos veiculos), foi apontada como aspecto negativo por grande parte
dos entrevistados. Outro fator destacado foi o desgaste fisico que o respondente
enfrenta em seu trabalho.
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Grafico 6 — Condigbes de seguranga e saude no trabalho

M Cooncordo Plenamente M Concordo NCND M Discordo M Discordo Plenamente

61%

Fonte: Pesquisa Direta (2017)

4.2.3 Utilizagcao e desenvolvimento de capacidades

No quesito 1, 78% afirmam realizar suas atividades com autonomia, 11%
foram neutros e 11% discordaram. No quesito 2, 84 % compreendem a importancia
de sua tarefa, 17% foram neutros e ndo houve discordéncia neste quesito. No
quesito 3, 67% identificam-se com as tarefas que desempenham, 22% séo
indiferentes e 11% néo se identificam. No quesito 4, 45 % afirmam ter oportunidade
de utilizar todas as suas habilidades, 33% foram neutros e 22% nao concordaram.
No quesito 5, 39% dos respondentes ndao consideram os treinamentos oferecidos
eficazes, 39% séo indiferentes e apenas 22% concordam.

De acordo com os resultados, pode-se afirmar que quanto ao critério uso
e desenvolvimento de capacidade, no qual foram analisados os indicadores
autonomia, variedade, a maioria dos respondentes concordam com as questdes
propostas. No que diz respeito as habilidades e efetividade dos treinamentos
oferecidos ha um consideravel nivel de insatisfagao.
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Grafico 7 — Utilizagéo e desenvolvimento de capacidades

Utilizacao e desenvolvimento de capacidades

m Cooncordo Plenamente  m Concordo NCND m Discordo  m Discordo Plenamente
61%

56% 56%

33%

22% 22%

Fonte: Pesquisa Direta (2017)

4.2.4 Oportunidades de crescimento e seguranga

No quesito 1, 45% afirmam sentir-se inseguro de ndo ter seu contrato de
trabalho renovado, 22% séo indiferentes e 33% ndo concordam. No quesito 2, 66%
pretende permanecer na instituicdo durante os 3 anos de vigéncia do contrato, 19%
nao pretendem e 11% foram neutros. No quesito 3, 83% tem estudado para
concurso ou estdo buscando outras oportunidades de trabalho, 11% sé&o indiferentes
e apenas 6% nao concordam.

A grande maioria dos respondentes tem buscado outras oportunidades
por de trabalho, quer seja na iniciativa publica ou privada, por tratar-se de um
vinculo empregaticio fragil com prazo estabelecido.
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Grafico 8 — Oportunidades de crescimento e segurancga

mCooncordo Plenamente  mConcordo M NCND m Discordo  mDiscordo Plenamente

44% 44%

Fonte: Pesquisa Direta (2017)

4.2.5 Integracao social na organizagao

No quesito 1, 44% consideram que ha comprometimento da equipe e
colegas de trabalho, 28% foram neutros e 28% discordaram. No quesito 2, 83%
consideram ter bom relacionamento interpessoal e grupal com os colegas de
trabalho, 17% foram indiferentes e ndo houve discordancia neste quesito. No quesito
3, 83% entendem que devem prezar pelo bem comum da instituicdo, 17% foram
indiferentes e ndo houve discordancia neste quesito.

De acordo com os resultados obtidos € possivel observar que dentro do

ambiente organizacional ha um ambiente harmonioso entre funcionarios.
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Grafico 9 — Integragdo social na organizagao

m Cooncordo Plenamente m Concordo
WNCND M Discordo

W Discordo Plenamente

61% 61%

% 0% % 0%

Fonte: Pesquisa Direta (2017)

4.2.6 Garantias constitucionais

No quesito 1, 45% consideram que a instituigdo respeitas as leis e os
direitos trabalhistas, 28% sé&o indiferentes e 28% discordam desta afirmativa. No
quesito 2, 56% considera ter privacidade pessoal por parte dos membros da
instituicdo, 44% foram neutros e ndo houve discordancia neste quesito. No quesito
3, 73% afirmam ter total liberdade de expresséo no trabalho, 17% foram indiferentes
e 11% né&o concordam. No quesito 4, todos os respondentes foram unanimes ao
afirmar que ha concesséao de horarios flexiveis diante de determinadas situagdes.

Grafico 10 — Garantias constitucionais

M Cooncordo Plenamente M Concordo M NCND M Discordo M Discordo Plenamente

67%

Fonte: Pesquisa Direta (2017)
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4.2.7 Trabalho e espacgo total de vida

No quesito 1, 55% dos respondentes afirmam conseguir equilibrar o
trabalho com a vida pessoal, 28% foram neutros e 17% discordaram. No quesito 2,
89% conseguem separar a vida pessoal com as questdes do trabalho, 11% foram
neutros e ndo houve discordancia neste quesito. No quesito 3, 67% n&o levam
problemas pessoais para o ambiente de trabalho, 28% s&o indiferentes e 6%
discordam.

De acordo com os resultados obtidos a maioria esta de acordo no que diz
respeito ao equilibrio entre o trabalho e vida pessoal, 0 que demonstra satisfagéo
dos colaboradores sob esta perspectiva.

Grafico 11 — Trabalho e espaco total de vida

M Cooncordo Plenamente M Concordo B NCND M Discordo M Discordo Plenamente

72%

Fonte: Pesquisa Direta (2017)
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4.2.8 Relevancia social da vida no trabalho

No quesito 1, 72% afirmam sentir orgulho ao realizar seu trabalho, 28%
formam indiferentes e ndo houve discordancia neste quesito. No quesito 2, 45%
sentem-se honrados com a imagem da instituicdo perante a sociedade, 55% séo
indiferentes e ndo houve discordancia neste quesito. No quesito 3, 50% afirmam que
a instituicdo tem um grau de importancia em sua vida social, 33% foram indiferentes
e 17% discordam desta afirmativa. No quesito 4, 50% afirmam que a instituicdo se
preocupa com a sua responsabilidade social através dos funcionarios, 44% foram
neutros e 6% discordam.

E possivel observar que a maioria dos respondentes possuem orgulho de
realizar seu trabalho, assim como da imagem da instituicdo perante a sociedade.

Gréfico 12 — Relevancia social da vida no trabalho

Relevancia social da vida no trabalho

m Cooncordo Plenamente mConcordo m NCND m Discordo m Discordo Plenamente

61%

Fonte: Pesquisa Direta (2017)
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo Analisar o nivel de qualidade de
vida dos funcionarios da Fundacédo Alfa na cidade de Campina Grande. Assim,
através dos resultados obtidos, foi possivel observar que, sob o ponto de vista dos
funcionarios temporarios, dos oito critérios propostos por Walton para se determinar
a QVT, a maioria dos respondentes demonstrou satisfagdo em cinco. As categorias:
Compensacédo justa e adequada; Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades;
Condigbes de seguranga e saude no trabalho; ficaram aquém dos resultados
esperados pela organizagdo. Alguns pontos dentro destas categorias merecem
atencéo pois houve elevado indice de discordancia entre os respondentes.

Os pontos com altos indices de discordancia que merecem destaque
dizem respeito a remuneragao, qualidade e conforto dos veiculos, aproveitamento
de habilidades e aproveitamento de treinamentos.

Buscando analisar os resultados separadamente e por grau de
importancia temos: Integracdo social na organizagdo; Trabalho e espaco total de
vida; Garantias constitucionais; Relevancia social da vida no trabalho;
Oportunidades de crescimento e seguranga; Utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades; Condi¢cdes de seguranga e saude no trabalho; Compensagéo justa e
adequada. Em relagdo aos resultados agrupados, verifica-se que houve maioria de
concordancia, seguida de neutralidade e posteriormente de discordancia.

Desta forma, € possivel constatar que dentro da Fundagao Alfa existem
funcionarios com baixo nivel de qualidade de vida no ambiente de trabalho. A
Fundagao deve investir em alternativas eficazes para elevar o nivel de satisfagéo de
seus funcionarios para que obtenha éxito nas atividades desempenhadas.

Para Bergamini (1997) as organizagdes devem criar oportunidades para
que os funcionarios nela permanegam e desempenhem suas atividades com éxito e
satisfagao, utilizando seu potencial produtivo e criativo.

Conclui-se, portanto que o objetivo do estudo foi alcangado integralmente,
considerado que ficou visivel a percepcao dos funcionarios temporarios da
Fundagao Alfa em sua totalidade no que diz respeito a QVT. A importancia das
informagdes obtidas deve ser levada em consideragao, uma vez que, dotada destas
informagbes a organizagdo podera direcionar seus esforcos no que realmente €

necessario.
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APENDICE A — INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Este questionario é sobre como vocé se sente a respeito da sua Qualidade de Vida
no Trabalho. Por favor, responda todas as questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre
que resposta dar em uma questao, por favor, escolha entre as alternativas a que lhe

parece mais apropriada.

) Ensino Médio

) Superior incompleto
) Superior Completo

) Especializagdo

1- Sexo: 2-Idade:

() Feminino () até 25 anos

() Masculino () de 26 a30anos
()de31a35anos
() de 36 a40anos
() acima de 41 anos

3. Formagao: 4. Estado Civil:

() Solteiro

() Casado

() Divorciado

() Unido estavel

) Mestrado
) Doutorado

e e e e

OBS: ASSINALAR, DE ACORDO COM A LEGENDA, AS QUESTOES PROPOSTAS A SEGUIR:

Legenda: CP = Concordo Plenamente
C = Concordo
NCND = Nem Concordo, Nem Discordo
D = Discordo
DP = Discordo Plenamente

1. Compensagao Justa e Adequada

O salario que recebo esta adequado a meu trabalho

Ha proporcionalidade de saldrio entre os meus colegas de trabalho (efetivos e
temporarios)

CcP

NCND

DP

Ha igualdade de salario entre o que recebo e o mercado de trabalho

2. CondicGes de seguranga e satide no trabalho
Estou satisfeito (a) com minha carga de trabalho (quantidade de trabalho) semanal
Sinto-me motivado para desempenhar minhas atividades

O ambiente fisico em que trabalho é seguro e saudavel

CcP

NCND

DP

O meio de transporte para atividades de campo é seguro e confortavel

As minhas tarefas do trabalho provocam cansago fisico
Os informantes me deixam estressado (a)

3. Utiliza¢3do e desenvolvimento de capacidades

cp

NCND

DP
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Realizo minhas atividades com autonomia

Compreendo a importancia da minha tarefa
Identifico-me com a tarefa que desempenho
Tenho oportunidade de utilizar todas as minhas habilidades

Os treinamentos fornecidos sdo eficazes para realizagdo das pesquisas

4. Oportunidades de crescimento e seguranga cpP NCND DP
Sinto-me inseguro de n3o ter meu contrato renovado (mensal/trimestral)
Pretendo permanecer na instituicdo durante os 3 anos de vigéncia do contrato
Tenho estudo para concurso ou buscado outras oportunidades de emprego por
tratar-se de um cargo tempordario
5. Integragdo social na organizacao CcP NCND DP
H4 isonomia por parte da chefia/coordenacdo de pesquisa na distribuicio de
atividades
Ha comprometimento da equipe e colegas de trabalho
Tenho um bom relacionamento interpessoal e grupal com meus colegas
6. Garantias constitucionais cp NCND DP
A instituicdo respeita as leis e nossos direitos trabalhistas
Tenho privacidade pessoal por parte dos membros da instituicdo
Tenho total de liberdade de expressao no meu trabalho
Ha concessdo de horarios flexiveis diante de determinadas situagdes
7. Trabalho e espago total de vida cpP NCND DP
Consigo equilibrar meu trabalho com minha vida pessoal
Consigo separar minha vida pessoal das questdes do trabalho
Nao levo problemas pessoais para o ambiente de trabalho
8. Relevancia social da vida no trabalho cp NCND DP

Tenho orgulho de realizar o meu trabalho

Sinto-me honrado com a imagem da instituicdo perante a sociedade.

A instituicdo tem um grau de importancia na minha vida social

A instituicdo se preocupa com sua responsabilidade social através dos funcionarios.
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