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RESUMO

Atualmente o mundo corporativo passa por Variassicdes em sua cultura organizacional, o
foco, portanto ndo s&o mais 0S processos e ostpsyduas sim os colaboradores e seu bem
estar. As empresas, atraveés de seus gestoresiratio@ consciéncia de que 0 seu sucesso
esta intrinsecamente ligado a um ambiente laboagd favoravel. As pressdes por resultados
sofridas no ambiente de trabalho, remuneracac;aelantre lider e liderado, carga horéaria,
tipo de jornada, cultura organizacional, valoreditigas de beneficios e incentivos, politicas
de cargos e salarios, participacdo na tomada deddetambém afetam a qualidade de vida no
trabalho. O trabalho discute o conceito de quaéddd vida e como esta pratica esta
incorporada na empresa estudada. Portanto critiicpsle acdes voltadas para a qualidade de
vida tornou-se hoje fator primordial para atra@ter, motivar e manter os colaboradores. Os
gestores da empresa estudada, uma multinacioraedade construcao civil, localizada na
cidade de Benguela — Angola, percebendo essa iamoiag criaram algumas politicas e acdes
voltadas para a qualidade de vida, visando prilroate a motivacdo dos seus recursos
humanos; politicas e acdes essas que, devido adoesfio percebidas e valorizadas pelos
colaboradores. Este estudo teve como objetivo arostrpercepcdo dos colaboradores da
empresa estudada sobre as politicas e acfes wladaalidade de vida realizadas pela
empresa e o0 impacto que elas causam. A realizag@stddo contou com participacao de 32
colaboradores. Os instrumentos utilizados forammtéeeista estruturada, questionario com
perguntas fechadas. Com o estudo também foi pbs&irBcar que as acdes realizadas pela
empresa tém um impacto positivo na cultura orgaiopal e consequentemente na

produtividade.

Palavras-chave Colaboradores; Construcao Civil; Influéncia; Qdadle de vida; Trabalho.
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ABSTRACT

Currently the corporate world goes through seveaalsitions in its organizational culture, the
focus therefore are no more processes and prodbutsemployees and their welfare.
Companies, through their managers, acquired thevleglge that your success is intrinsically
linked to a more favorable work environment. Presdor results suffered in the job, pay,
relationship between leader and follower, workloge of journey, organizational culture,
values, policies, benefits and incentives, politipasitions and salaries, participation in
decision-making environment also affect qualitywairk life. The paper discusses the concept
of quality of life and how this practice is embedde the company studied. So create policies
and actions for the quality of life has now becoessential to attract, retain, motivate and
retain employees factor. The managers of the sluthenpany, the multinational construction
area, located in the town of Benguela - Angolalizisy this importance, created some
policies and actions aimed at quality of life, mMgitargeting the motivation of its human
resources; these policies and actions that duéndostudy are perceived and valued by
employees. This study aimed to show the perceptiooompany employees studied the
policies and actions aimed at quality of life hbldthe company and the impact they cause.
The conduct of the study had the participation feBployees. The instruments used were
the structured interview questionnaire with closadthe study it was also possible to verify
that the actions taken by the company have a pesdithpact on organizational culture and

consequently productivity.

Keywords: Employees; Construction; Influence; Quadif life; Work.
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CAPITULO | - INTRODUGCAO GERAL

Neste capitulo sera mostrado o problema, a impoaamo tema, sua justificativa e sua

relevancia para a empresa estudada, bem como pageaorporativo.

Também serd mostrado quais foram os objetivos atmalino, a metodologia e os métodos

utilizados para alcanca-lo.

O trabalho mostra também algumas limitacdes qréosexplanadas de forma que o leitor
entenda a dificuldade para se alcancar os objetivos

1.1.Introducédo

Antigamente as empresas se preocupavam apenas poydugdo, sendo que o homem era
apenas um mero coadjuvante no processo produty@oAdicdes precarias de trabalho, as
longas jornadas diarias assim como a exploracatrat@lho infantil eram ignorados, o
tratamento desumano e os frequentes acidentesnf@zaige da vida dos trabalhadores e eram
vistos com naturalidade por quem trabalhava.

De acordo com Pontes (2008), com o passar dos arahalho foi ocupando a maior parte
do tempo do ser humano, o que antes era para sgpnecessidades basicas de subsisténcia,
passou a ser, principalmente depois da revolughesinal, o ponto central de sua vida.

Desta forma a organizacao passa a se preocupdeeztay um ambiente que proporcione ao

individuo mais conforto, respeito, seguranca e bsetar, entre outros.

Atualmente, mediante ao mercado de trabalho extreange competitivo, onde o ambiente
empresarial tem sofrido grandes mudancas, as eagpteadem a serem cada vez mais
exigentes, com isso, os profissionais buscam ateagepadrbes e as expectativas das
organizacdes, buscando sempre suportar cobrangasereconstantemente sobre presséo,

definindo-os como a maior poténcia dentro da enapres



Para conseguir sobreviver ao mundo corporativadépensavel ter como aliados os seus
recursos humanos motivado e comprometimento, gortayerar a qualidade de vida nas
organizacdes, torna-se um fator indispensavel famar com que cada individuo sinta-se
motivado e se comprometa com 0s objetivos e assnaietarganizacdo, trazendo beneficios

para o crescimento e 0 sucesso da empresa.

Uma vez que segundo Chiavenato (2014), a Qualidadéda do Trabalho sempre foi objeto
de preocupacédo do homem, estando sempre voltaddgudlitar ou trazer satisfacdo e bem-

estar ao trabalhador na execucgéo de suas tarefas.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QTV) tornou-setgarrincipal da competitividade no

mercado, fazendo com que os colaboradores melhorelesempenho e a produtividade.
Rocha (2014) define a qualidade como sendo um otmjde propriedades de um servigo
(produto) que a torna adequada a missdo de umainagdo (empresa) concebida como

respostas as necessidades e legitimas expec@isasis clientes.

Esse termo Qualidade de Vida no Trabalho tem garaooeras discussdes, devido a enorme
aplicabilidade de seus programas. O tema tem pmlend atencdo das organizagdes
empresariais, pois € de responsabilidade da empngéantar programas que permitem que
os profissionais tenham melhores condi¢cdes de mid&rabalho, com o objetivo de obter a

motivacao dos funcionarios e o bem-estar das wmdkfaias.

A qualidade de vida também pode ser vista comoaitor primordial para atrair, motivar e

manter os colaboradores na organizacdo, comabgssito aurnover.

Muitos fatores influenciam para uma nao qualidaglevida no trabalho, por isso devem ser
identificados e combatidos com politicas e acdeskhmscam diminuir ou mesmo acabar com
esses males que afetam, ndo somente o trabalhotambém a vida familiar e social dos

trabalhadores.



1.2.Tema

O Tema do presente trabalho é A Qualidade de Vadarabalho: estudo de caso em uma
empresa na area da Construcdo Civil, preocupandaraiisar a qualidade de vida e seu
impacta na organizagdo, que atualmente é conswmleumd tema atual, pois implica

diretamente na motivacdo e consequentemente natpiddde do colaborador em trabalhar

na organizacao.

1.3.Justificacao da escolha

O tema é relevante, uma vez que no meio organizalcia diversas transformacdes sociais
ciclicas e que se mudam com certa frequéncia ctnanasformacdes politicas, tecnoldgicas,

processo produtivo e nas relagdes de trabalho.

Essas mudancas geram um ambiente socio empredara@nturbacdo, na qual os aspectos
ambientais podem influenciar no bem-estar fisicensocional das pessoas, afetando a

motivagéo e produtividade do colaborador.

Dentro deste contexto a qualidade de vida no tnabalem adquirindo espaco nas
organizacaoes, uma vez que o intuito € promoveanmiente que estimule e dé suporte ao

colaborador e a empresa e, que seja favoravelra@btar de todos.

Criar politicas e acdes voltadas a qualidade d& tachbém atrai, retem e controléuonover

nas organizacdes, por isso € importante para asesagpnao sO criarem acdes e politicas
voltadas a qualidade de vida e sim identificar irgyg;ao do colaborador quanto as acdes e
politicas.

Sendo assim, mensurar a percepcao do colaboratigoréprimordial para o sucesso das

politicas e ac¢des, por isso o presente trabaljustéca, devido a essa importancia.



No plano pratico, a pesquisa contribui significathente para que se tenha conhecimento e
condicbes de analisar, a realidade no interior mi@resa que compdem o0 mercado de

Benguela - Angola, a respeito do modo como sdadostos seus colaboradores.

A pesquisa é relevante para a empresa estudadatede\de poder ter acesso a percepcao de
seus colaboradores a respeito da QVT, tendo pbdade de adotar medidas administrativas
que possam corrigir possiveis desvios nado ideatiis no dia-a-dia de trabalho, como

também intensificar os aspectos positivos evidelosigpor meio da investigacao.

Portanto os gestores da organizacdo estudada peagelue, € necessario se preocupar com
os colaboradores de sua empresa, uma vez queat®@dores passam mais horas do seu dia
realizando seu trabalho do que em sua casa, pasaasiin ser necessario adotar medidas
voltadas a qualidade de vida, que valorizem cadanas esses colaboradores e a manter sua

autoestima e sua autorealizagcdo em graus elevados.

Torna-se cada vez mais importante o investimento geiaidade de vida significando

investimento na produtividade e progresso da erapreke onde ela esta inserida.

Por isso, 0 assunto se tornou relevante no mejgocativo, € na empresa estudada nao é
diferente, uma vez que as empresas estdo cadaarezpraeocupadas em realizar politicas e

acoes voltadas a satisfacdo dos seus colaboradores intuito de reté-los por mais tempo.

A satisfacdo no trabalho é considerada um dosaddies da qualidade de vida no trabalho e

suas ferramentas tém sido utilizadas em diversasesas.

1.4.0 Problema

O problema de investigacédo esta directamente oslada a realidade de Angola e pretende
responder as seguintes questdes: Qual a percepgdoothboradores da empresa estudada
quanto as politicas e acbes de qualidade de vidgBaE o impacto dessas politicas nos

colaboradores?



1.5. Objectivos

1.5.1 Objectivo Geral

O objectivo geral do trabalho € mostrar a percepig@ocolaboradores da empresa estudada
sobre as politicas e a¢fes realizadas sobre agdalde vida.

1.5.1 Objectivos Especificos

» Identificar quais s@o as politicas e acfes que prea estudada realiza voltadas a

gualidade de vida.

* Mostrar qual o impacto dessas politicas e acbesalaboradores.

* Realizar um estudo bibliogréfico acerca do temdidgee de vida no trabalho.

1.6. Metodologia

Para realizar o referéncial tedrico, foi utilizaagesquisa bibliografica em livros, revistas,

dissertacOes, teses, entre outros.

Ha vérios estudos no Brasil na area de qualidadedde porém em Angola ha escassez de
materiais para a pesquisa, portanto as dissertatgses e artigos pesquisados sao em sua

grande maioria de autores brasileiros.

Marconi e Lakatos (2010, p. 166), se expressamedairste forma quando abordam a
pesquisa bibliografica:

A pesquisa bibliogréafica, ou de fontes secundarédmsange toda bibliografia ja

tornada publica em relacdo ao tema de estudo, grdidicacdes avulsas, boletins,
jornais, revistas, livros, pesquisas, monografises, material cartografico, etc., até
meios de comunicagdo oral: radio, gravacdes emnfignética e audiovisuais:

filmes e televisdo. Sua finalidade é colocar o pssglor em contato direto com

tudo que foi escrito, dito ou filmado sobre deterawio assunto, inclusive

conferéncias seguidas de debates que tenham sidsctitos por alguma forma,

quer publicadas, quer gravadas.
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A pesquisa bibliografica deu embasamento para lizaedao do estudo de caso, onde foi
escolhida uma empresa do ramo de construcdo e@wviidade de Benguela em Angola, que

foi a Unica que aceitou a participar da pesquisa.

Segundo Yin (2010) o método do estudo de caso drmapse como uma abordagem
qualitativa e € frequentemente utilizado para eolee dados na area de estudos
organizacionais. Caracteriza-se por descrever wentevou caso de uma forma longitudinal.
O caso consiste geralmente no estudo aprofundadmdeunidade individual, tal como: uma

pessoa, um grupo de pessoas, uma instituicao, antaeeeultural, etc.

Para realizar o trabalho e atingir os objectivagppstos foi utilizado as pesquisas quantitativa

e qualitativa.

Segundo Severino (2007), a abordagem quantitatigocppa-se com quantificagcao,
utilizando para isto recursos e técnicas estafstiéE muito utilizada em pesquisas descritivas
onde se procura descobrir e classificar a relagfre gariaveis ou em pesquisas conclusivas,

onde se buscam relagbes de causalidade entre gvento

Ainda para o autor, a abordagem qualitativa tero fidlquentemente utilizada em estudos
voltados para a compreensdo da vida humana em gjrgpo campos como sociologia,
antropologia, psicologia, dentre outros das ciéns@iais. Pesquisas de natureza qualitativa
envolvem uma grande variedade de materiais empjrigoe podem ser estudos de caso,
experiéncias pessoais, historias de vida, relawmsnttospeccdes, producdes e artefatos
culturais, interacdes, enfim, materiais que desgrewa rotina e os significados da vida

humana em grupos.

Como instrumento da pesquisa quantitativa foiaado a aplicacdo de um questionario com
21 (vinte e uma) perguntas fechadas, onde todopadfipantes puderam responder as

mesmas questoes.

Foi utilizada a escala dicotomicas que séo utiisacbm duas possiveis respostas e a escala

de Likert ou escala Likert foi escolhida por sem tipo de escala de resposta psicométrica
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usada habitualmente em questionarios, e é a eseatausada em pesquisas de opinido. Ao
responderem a um questionario baseado nesta essg@earguntados especificam seu nivel de

concordancia com uma afirmacéo (Marconi e Lak&0%0).

Para criar algumas das perguntas do questionampesauisadora se embasou nos 8 (oito)
fatores que afetam a Qualidade de Vida no Trabakgundo o modelo proposto por Walton,
em 1973, com a finalidade de averiguar o nivelalsfacdo em relacdo a QVT, através da

percepcéao de seus colaboradores.

N&o se utilizou nenhum modelo pronto, mas sim urbasamento na teoria de Walton, de
1973, mas que ¢ utilizado até hoje pelos pesquieadia area de qualidade de vida, uma vez
que a pesquisadora decidiu elaborar as perguntasatdo com a necessidade da empresa.
Antes de se elaborar as questfes, a pesquisaduearsou informalmente com 1 (um) gestor
da area de Recursos Humanos, que néo tera seur@oshdo, pois a empresa nao autorizou,
que foi explicando o que ele precisaria saber sabracdes e politicas realizadas na empresa

e a pesquisadora foi elaborando as questdes basessts informacdes.

No total 32 (trinta e dois) colaboradores respoatiea pesquisa do dia 22 ao dia 26 de abril
de 2014. A empresa disponibilizou uma sala paraesquisadora, onde ela fazia uma
explicacédo prévia sobre as questdes e o colabomaaespondendo conforme sua prépria

vontade.

1.7. Limitacbes

As limitacdes do trabalho séo referentes ao fao®em Angola ha uma escassez de acervo
documental nas bibliotecas em geral, bem como @gsaa internet e aquisi¢ao de livros.

Assim, buscou-se autores brasileiros que descrawvessbre oa assunto. Mesmo realizando
varias pesquisas, percebeu-se que a maioria doesultuscam escrever sobre a importancia
da qualidade de vida e o quanto ela pode ser naatiga porém sdo poucos autores que
escrevem sobre a percepcao dos colaboradores asbagdes e politicas realizadas pela

empresa em relacdo a qualidade de vida.



Dentre os materiais pesquisados, nao foi possivabrgrar trabalhos recentes na area da
construcdo civil. Sendo assim, ndo ha um parangdgreomparacao entre trabalhos, para
identificar se as politicas e acles realizadas pelaresa sdo eficientes e eficazes em

organiza¢cées do mesmo setor.

Buscou-se embasamento no modelo de Walton, de p8&3¢ o mais utilizado até hoje por

pesquisadores da area de qualidade de vida.

As acdes e politicas sobre a qualidade de vidaéanmd uma préatica nova para a realidade
empresarial angolana, por isso ndo ha muitas eagpipee realizam essas acdes e politicas,
restringindo o universo da pesquisa, uma vez cuéa@a procurou 5 (cinco) empresas para
realizar o estudo de multi casos, mas somente sesmpstudada concordou em participar.
Outra limitacdo é referente ha uns dos métodoslledop no caso o estudo de caso, que
recebe criticas de diversos autores, uma vez gusEdava-se que ndo tenha objetividade e
rigor suficientes para se configurar enquanto umode de investigacdo cientifica. Os
preconceitos existentes em relacdo ao Método dml@ste caso, devem-se principalmente

aos seguintes fatores:

* Os dados podem ser facilmente distorcidos ao embemto do pesquisador, para ilustrar

guestbes de maneira mais efetiva,

* O estudo de caso nédo fornecem base para genebakzaigntificas;

*Ha afirmacdo de que estudos de caso demoram mu#caleam gerando inclusdo de

documentos e relatérios que ndo permitem objetiddeara analise dos dados;

* Ele esta epistemologicamente em harmonia com aiérp@ daqueles que com ele estao
envolvidos e, portanto, para essas pessoas cosgtituma base natural para generalizacao,

0 que “funciona” em uma empresa, pode nao “funciogra outra.



1.8. Estrutura do Trabalho

Este trabalho encontra-se estruturado em 5 (cioapitulos, sendo o primeiro dedicado a
introducgéo, onde foram apresentados autores qaerdisn das preocupacgdes que atualmente
as empresas tém com o ambiente de trabalho, umgueeg necessario investir no ambiente
laboral para atrair, reter e ainda manter os cofalmyes motivados. Se as empresas nao
investem em acdes e politicas voltadas aos seusoschumanos, esta propicia a perder bons

colaboradores para a concorréncia.

Também foi apresentado o tema e a justificativardbalho, onde o assunto explorado é
voltado para a qualidade de vida no trabalho, dadeealizado um estudo de caso em uma
multinacional, localizada na cidade de Benguelde®a foi escolhido, por ser um assunto
atual e pouco explorado em Angola nas empresas eal @ a empresa estudada foi
escolhida, devido ser a Unica que se mostrou ppadeuem criar acdes e politicas voltadas
para a qualidade de vida de seus recursos humarespresa, portanto tem a preocupacao
de oferecer um local de trabalho mais atraentetevattor para o seu colaborador, visando a

melhoria na produtividade e controle tdonover.

O Capitulo 2 (dois) € dedicado ao tema: “QualidddeVida no Trabalho” de modo a
apresentar e a sustentar as referéncias que saxiliza elaboracdo da pesquisa. Assim, faz-
se um enquadramento tedrico inicial, seguido ddawantamento e analise bibliografica em
relacdo ao tema estudado, de forma a respondeuestdgs inicialmente colocadas na

definicdo do problema e identificar solu¢cBes papaablema de investigacao.

Dentre os assuntos estudados no capitulo 2 (égslps merecem destaques como: qualidade
de vida, geracéo da qualidade de vida, motivagadodelos de qualidade de vida no trabalho.

O assunto qualidade de vida na empresa, cada vez es@ ganhando espaco, pois é
considerando uma gestdo dindmica e contingenci&htdees fisicos, tecnoldgicos e sdcio-
psicolégicos que afetam a cultura e renovam o cbinganizacional, reflectindo-se no bem-

estar do trabalhador e na produtividade das enmgp(esaongi-Franca, 2010).



A geracao da qualidade de vida também é outro ssainordado no capitulo 2 (dois), uma
vez que a empresa deve oferecer um ambiente agfadaspropriado para o trabalho,
provendo politicas e acbes de melhorias no benn-éstaolaborador, impactando assim em

sua capacidade produtiva e em seus resultados.

A motivacdo também €é outro assunto importante agarduma vez que é um processo que

influencia as acdes das pessoas, € um impulso lgua a agir de determinada maneira.

Os modelos de qualidade de vida, onde alguns autagem indicadores mostrando os fatores
gue influenciam na qualidade de vida dos trabaltesjalentre esses modelos. O explorado
no trabalho foi o modelo de Walton, que € conhepmioestabelecer oito fatores que afetam a

qualidade de vida no trabalho e que os colaboradmmeseguem ter uma boa percepcao.

No Capitulo 3 (trés) descreve-se a metodologiandastigacdo, que foi o estudo de caso,
onde foi elaborado pesquisa bibliografica, pesqgisantitativa, e o método utilizado foi 1
(um) questionario com 21 (vinte e uma) perguntaa 2 (trinta e dois) colaboradores dos

setores administrativos, producdo e suprimentos.

Para elaborar o questionario foi utilizado comoebasnodelo elaborado por Walton, no ano
de 1973 e quem vem sendo utilizado até hoje pajuiEesdores da area de qualidade de vida.
As perguntas foram elaboradas de acordo com asidade da empresa, portanto ndo se

utilizou um modelo pronto.

No Capitulo 4 (quatro) mostrou-se a analise dadteetos obtidos durante o estudo de caso,
onde foi caracterizada a empresa, que é do rancorgdrucao civil, localizada na cidade de
Benguela-Angola, e € uma das poucas empresas gamsmnhecimento na cidade de cria
acOes e politicas voltadas para a qualidade de Aidenpresa também foi caracterizada como
de grande porte, conforme definicdo do SEBRAE-3®asil, uma vez que Angola ndo tem

uma Lei Especifica que determina a empresa de gnaode, s6 ha a Lei n.o 30/11, Diario da
Republica n.o 176, la Série de 13 de Setembro @i&. ZDue determina as Micro, Pequenas e
Médias Empresas. Os resultados obtidos na entrdoistm conclusivos para a pesquisa, pois

responderam a problematica.
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No final, Capitulo 5 (cinco), apresenta-se as ami®s, onde verificou-se que a empresa
estudada € preocupada em realizar politicas e aglieslas para a qualidade de vida e os
colaboradores, percebem essas politicas e acoémrda positiva. Também foi mostrado

alguns aspectos que poderao ser desenvolvidosteradunvestigagoes.
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CAPITULO lI: REVISAO DE LITERATURA

Neste capitulo é apresentado os principais corsceiitiadas a qualidade de vida, onde foi
possivel verificar a opinido de diversos autordsres@m tema, enriguecendo o trabalho e
proporcionando embasamento para a construcdo dtiapéio, que foi de suma importancia
para a realizagcdo da pesquisa.

O assunto qualidade de vida estd em ascenséao ima Wecada, porém nao sao muitos
autores que descrevem sobre a percepc¢éo dos @abes sobre as politicas e agbes que sédo
oferecidas pelas empresas.

A maioria do material encontrado descreve sobmepaitancia da qualidade de vida o que ela

pode trazer de beneficios para a organizacéo.

Procurou-se por autores brasileiros que descravess#bre o0 assunto, porém nao se
encontrou material atual que discorresse sobrer@epgio de politicas e a¢cBes voltadas a
qualidade de vida em empresas especificas da aré€zoustrucdo Civil. Mas, procurando
sobre a qualidade de vida em outras areas, foiyabsdentificar alguns autores brasileiros
que descrevem sobre o assunto como Goncalves (§0&Inostra o Modelo para Andlise da
Percepcdo da Qualidade de Vida no trabalho no S¥etoExtracdo e Beneficiamento de
Rochas Ornamentais; Marsenal (2011) que mostram a relacdo da motivacao e adqaal

de vida, onde o publico estudado foram colaboradal® area administrativa de uma
Universidade Publica do Rio de Janeiro e Santoshei& Junior (2013) que descrevem a
Qualidade de vida no Trabalho - QVT e sua Influénta Retencdo de Talentos numa

Empresa Atacadista em Guajara- Mirim/Rondénia.

Assim, alguns materiais que foram encontrados m@enam servir como modelo, devido ao

assunto ser diferente do abordado, o que notouksengsmo se tratando de um assunto em
ascensdo, ndo ha muitos trabalhos escritos cormomio percepgéo dos colaboradores quanto
as politicas e acfes voltadas a qualidade de eidgye os assuntos abordados sdo mais

voltados para a importancia de se realizar as aggaditicas. Como a empresa estuda ja

12



percebeu essa importancia e a utiliza em seu dia, &entiu-se a necessidade de se mostrar
como o colaborador percebe essas politicas e &acaésliante dessa problematica, a autora

decidiu realizar o trabalho.

2.1.Qualidade de vida

A preocupacdo com a qualidade de vida no trab&horf tem o intuito a satisfacdo e bem

estar das pessoas ao realizar suas atividadessoothis.

Para Limongi-Franca (2010), a construcdo da Quddidie Vida no Trabalho ocorre a partir

do momento em que se aborda a empresa e as pessuasm todo.

Para Sant’anna; Kilimnik (2011), existe uma intoogelacdo entre melhoria da qualidade de
vida das pessoas e estilo da vida dentro e forargknizacdo e que essa melhoria causara

impacto na exceléncia e na produtividade dos iddivd em seu trabalho.

Mas, na histéria pode-se dizer que surgiu com amamentos de Euclides (300 a.C.) de
Alexandria sobre os principios da Geometria. E€stgdos serviriam de inspiracdo para
aprimorar os méetodos de trabalho dos agricultosemargens do Rio Nilo (com a Lei das
Alavancas, de Arquimedes, elaborada em 387 a.@gmio melhorar a qualidade de vida na
execucdo do trabalho, que teve como principal mojed diminuicdo do esforco fisico de

muitos agricultores (Milkovich, 2009).

De acordo com Rodrigues (2009), um possivel comgeita este termo surgiu na década de
1940, movido pela necessidade de contraposicdmréa tdesumana de trabalho surgida
através de métodos rigorosos na Teoria das Rel&ireanas com a Concepgdo do Homem
Social, que considera os trabalhadores como seraplexos, com sentimentos, desejos e
temores. As pessoas sao motivadas por algumassitamiss e alcancam satisfacao através de

grupos com os gquais interagem.

A expressao qualidade de vida no trabalho surgiu reeados de 1950 na literatura

especializada, na Inglaterra, em estudos feitosEpiar Trist e mais alguns colaboradores,
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baseados no trinbmio: individuo, trabalho e orgagép. A partir dai surgiu a abordagem
sociotécnica da organizacao do trabalho, tendo dmase a satisfacdo do trabalhador e com o
trabalho (Santos; Scheidt Junior, 2013).

De acordo com Davenport (2011), na década de 196PVa& ganhou o impulso de

melhoramento da qualidade de vida dos trabalhaderasque os proprios trabalhadores
comecaram a perceber a sua importancia e na ddedd®/0 iniciaram-se muitas pesquisas e
novos estudos referentes a QVT, pois foi nessaddégae realmente se deu um grande

desenvolvimento do tema.

Uma definicdo classica de Qualidade de Vida (Q\@atada de 1974 por Andrewapud
Chiavenato (2009, p. 132) onde o autor descrevalitpde de vida com a extensdo em que

prazer e satisfacdo tém sido alcangados”.

Para Franca (2007, p. 168):

Qualidade de vida no trabalho é a capacidade dénestirar o conjunto de acdes,

incluindo diagnéstico, implantacdo de melhorias movacGes gerenciais,

tecnolégicas e estruturais no ambiente de trabalihbada e construida na cultura
organizacional, com prioridade absoluta para o bemr das pessoas da
organizacao.

A qualidade de vida no trabalho € um conjunto dgesgque podem ser realizadas por

qualquer empresa, que envolve diagnostico e imgetdntde melhorias laborais, tecnologicas

e estruturais, visando condigdes plenas de trapddsenvolvimento humano e satisfagao.

Segundo Marsost al (2011), a qualidade de vida € criada e mantidevésr dos valores das
organizacdes, como respeito ao ser humano, a satintegridade moral, fisica e psicolégica

e aos direitos das pessoas.

Também € mantida através de sistemas de manuteiagdpessoas nas organizacdes com
salarios dignos, treinamento e desenvolviment@nde principalmente o seu crescimento e
amadurecimento psicoldgico, preparando-as pargaacesponsabilidades e tomar decisées,
envolvendo-as no alcance dos resultados da orgdiniza
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Qualidade de vida estéa relacionada com a percefi;éwividuo sobre a sua posi¢cao na vida,
no contexto cultural, nos sistemas de valores masscgle vive, em relacdo a seus objetivos,

expectativas, padrbes, preocupacoes e condict@sisalDel Fiaceet al, 2008).

Robbins (2014) refere-se que a expressao qualidadeda esta muito ligada a saude e é
definida como o valor atribuido a vida, ponderadsap deterioracdes funcionais, as

percepcdes e condicdes que podem causar doenigasites e disfuncoes.

Outro conceito utilizado na visdo de qualidade & \é a importancia que as pessoas
atribuem a diferentes aspectos da vida, que comeimibcom a qualidade de vida, desse modo,
acredita-se que a avaliacdo das variacdes indigidure satisfacdo percebida e importancia
atribuida leva a uma representacdo mais aprimatadpalidade de vida, tendo em vista que
0Ss conceitos operam-se diferentemente (Rocha, 2014)

Neste exemplo de conceito, a qualidade de vidafi@idke por Resende (2007) como a
sensacao de bem-estar de uma pessoa que deriatistlc8o ou insatisfacdo com as areas da
vida que s&o importantes para ela e pode ser daghar diversos fatores que determinam o
quanto a vida pode ser satisfatéria ou insatisgator

Para Chiavenato (2010), a qualidade de vida exddi diretamente ao estudo do bem estar
dos individuos no ambiente de trabalho que é tudaeninfluencia o trabalhador dentro da
empresa, tais como:

» Posto de trabalho;

* Ambiente;

* Meios;

* Tarefa;
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* Jornada,

» Organizacao temporal,

* Remuneracgao,

» Alimentacao saudavel,

» Saude.

Portanto baseia-se em uma visédo geral das pessasbiente onde atuam, seja laboral ou

social.

Araljo (2009) também afirma que qualidade de vida éusca do equilibrio entre as

atividades:

* Trabalho;

* Convivio com a familia;

* Desporto;

e Lazer;

¢ Descanso;

» Compromissos sociais.

Dentro desses conceitos de qualidade de vida ergsgusros aspectos, conclui-se que para se

obter QVT, existe um conjunto de comportamentosrars seguidos, tendo a consciéncia do

gue essa forma de vida podera melhorar a sua prdga, seu trabalho, seus ideais.
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Ha muito por fazer para se conseguir um ambientgresarial melhor para o
desenvolvimento e evolucéo. As organizacdes veretessidade de investir em programa de
qualidade de vida no trabalho, visando, assim, omalioria no bem-estar dos funcionarios,

de sua capacidade produtiva e, consequentemerdgeudeesultados.

O conjunto das acBes de uma empresa define a itapéan de melhorias e

inovagdes que geram a qualidade de vida no trapséimalo necessério transformar
o ambiente de trabalho em um local aprazivel, aradia trabalhador possa sentir
satisfacdo e alegria na execucdo das atividaddisgiomais (Chiavenato, 2009, p.

133).

A organizacdo deve oferecer um ambiente apropriadgue promova 0 uso de suas
capacidades, cada empresa possui um perfil prgmoioisso € necessario um levantamento
detalhado sobre suas reais necessidades, paraegtee fdrma possa gerar um melhor

programa de qualidade de vida para seus profissiona

Sendo assim, neste actual contexto de competitigidambientes turbulentos e diante de
varias mudancas cada vez mais rapidas, as empresassitam realizar acées voltadas a
qualidade de vida, para que os colaboradores sentocada vez mais comprometidos e

motivados com a organizacao.

Portanto, percebe-se que os beneficios proporasnaela qualidade de vida no trabalho séo
varios, entre os quais pode-se citar a reducaoudeos com a saude dos funcionarios,
afastamento, diminuicdo nos niveis de estressaugnento da produtividade. Observa-se que
surge a qualidade de vida no trabalho, uma tendémprescindivel no sentido de

valorizacéo da vida de cada colaborador (Bart&tkifano, 2007).

2.2. A qualidade de vida e o ambiente organizacioha

Infelizmente em muitos ambientes organizacionamsjsza pela qualidade de vida no trabalho
e a implementacdo de acbes visando melhorias papassoas € considerada apenas custo,

uma vez que se € esquecido de computar problemadadamentos por mas condi¢des
oferecidas no ambiente laboral como doencas erdegle
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A prevencdo com acdes para combater esses problmrtasiente seria o caminho ideal,

uma vez que ele faz a prevencédo e consequenteredntgio de custos.

De acordo com Marras (2011), a qualidade de vid&atmalho, pode se basear na andlise e
reestruturacao de tarefas com objetivo de tornadaados trabalhadores menos sofrida.

Segundo Rocha (2014), existem trés fontes queaias de mal a saude do trabalhador:

* Primeira fonte: é o desconhecimento em relacdo a forca do tralmabnanadequacéao dos
métodos de trabalho a essa nova forca de trabsdo,(idade, raca, estado de saude, grau de

instrucéo, etc.).

» Segunda fonte:é a preocupacgdo excessiva com alcance de metasdugao, que forcam

muito os trabalhadores com ritmos desgastantesodielgho.

» Terceira fonte: € o desconhecimento dos gestores em relacdo astarésticas e
necessidades fisioldgicas e psicologicas a respitohomem. Assim, o resultado no
investimento em qualidade de vida no trabalho dsee a criacdo de um ambiente
humanizado, e que tenha por objetivo entender psag8es mais altas quanto as mais
basicas, encorajando o desenvolvimento das hatidgl@ capacidades dos trabalhadores,
considerando o espaco que o trabalho ocupa nalaglpessoas e que nao deve prejudicar de

desempenharem outros papéis na sociedade.

De acordo com Limongi-Franca (2010), a organizagéde quiser atender bem o cliente
externo, ndo podera esquecer-se de atender baentedhterno, portanto realizar acdes para

gue os colaboradores tenham satisfacdo em trabehempresa.

Para Rodrigues (2009), a qualidade de vida tem aabjedivo central gerar uma organizacao
mais humanizada, uma vez que o homem passa materdemsua vida em seus locais de
trabalho, dedicando sua forca, energia e esforcaim @s organizagbes. Ou seja,
disponibilizando maior parte do seu tempo ao trabedb que propriamente com suas familias
e amigos.
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Desta forma, a organizacdo passa a se preocupafezeter um ambiente que traga ao
individuo: conforto, respeito, seguranca e bemrgstdre outros. Ou seja, a organizagcao deve

oferecer um ambiente propicio e que favoreca alessuas capacidades.

Muitos fatores contribuem para uma néo qualidadedke por isso devem ser identificados e
combatidos com politicas e acdes que visem minmaaamesmo eliminar esses males que

afetam e impactam diretamente a vida dos colabogado

Justamente por este motivo, as organizacdes eatiBovez mais dispostas a investirem em
programas de qualidade de vida, acreditando em aiorno positivo, com uma melhor

produtividade de seus funcionarios.

2.3. Geragao da qualidade de vida no trabalho

A geracdo da qualidade de vida no trabalho € ouotmjdas acdes de uma empresa, que
define a implantacdo de melhorias e inovacbes guanga qualidade de vida no trabalho,
sendo necessario transformar o ambiente de trabaihaum local aprazivel, onde cada
trabalhador possa sentir satisfacdo e alegria rexue®o das atividades profissionais
(Chiavenato, 2014).

Ha muito por fazer para se conseguir um ambientgresarial melhor para o
desenvolvimento e evolucéo. As organizacdes veretessidade de investir em programa de
qualidade de vida no trabalho, visando, assim, omalioria no bem-estar dos funcionarios,

de sua capacidade produtiva e, consequentemerdgeudeesultados.

A organizacdo deve oferecer um ambiente aproprdgue promova 0 uso de suas
capacidades, cada empresa possui um perfil prgmoioisso € necessario um levantamento
detalhado sobre suas reais necessidades, paraegtee fdrma possa gerar um melhor
programa de qualidade de vida para seus profissiona
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A proposta basica da qualidade de vida no trabaldesenvolver ambientes de trabalho que

sejam tédo bons para as pessoas como para a saadenea da organizacdo. (Araujo, 2009).

2.4. Qualidade de vida no trabalho e sua importang nas organizagoes
A qualidade de vida pode ser considerada como unumt de percepgdes individuais de
vida no contexto dos sistemas de cultura e de emlem que vivem, e em relagdo a suas

metas, expectativas, padrdes e preocupacoes (RoBbiv).

Marras (2011) aponta que a qualidade de vida raltra € um conjunto de acdes que uma
empresa desenvolve afim de melhorias e inovacOesode fora do ambiente de trabalho,
com o intuito de proporcionar boas condicbes deemdasdvimento humano durante a

realizacdo do trabalho.

Portanto, a qualidade de vida representa um impactilo grande para a motivagdo do

colaborador, uma empresa de sucesso nédo € agulasapom lucros exorbitantes, assim
cOomo um pais rico nem sempre € um pais desenvpleidoecessario que as empresas
apliguem parte deste lucro no desenvolvimento dogidnarios e, principalmente em

politicas e acdes voltadas ao seu bem-estar.

As empresas enfrentam um cenario globalizado e etitivp, consequentemente a cobranca
por resultados dos individuos esta cada vez mia&w,faz com que o trabalho seja o ponto
central da vida do homem, uma vez que ele permanacetempo em seu ambiente laboral

do que em sua propria casa.

Sendo assim, muitas empresas ao se falar em gimlakavida, procuram realizar politicas
voltadas principalmente a seguranca, higiene dalina e medicina do trabalho.

2.5. Os trabalhadores e as condicdes de trabalhoseéculos XVIII e XIX

No inicio do século XVIII houve uma grande mudanga processos industriais. A populacao
mundial crescia rapidamente, o mercado consumgtonelava a producdo em grande escala

e consequentemente, induzia a otimizacao tecnadllarsoret al, 2011).
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Os trabalhadores viviam em condi¢des desumanas.j@oadas de trabalho que chegavam
ha 18 horas por dia, o trabalhador tinha aversatrad@lho, onde nem suas necessidades
basicas eram consideradas (Rocha, 2014). Portapiasiia acdes e politicas voltadas a

gualidade de vida.

Ainda segundo o autor, ap6s a Guerra Civil, em 1888tia o0 mercado e a expectativa para
o consumo de produtos industrializados. A mao-de-oldio especializada era abundante e

barata, porém, ainda n&do havia definicdo dos psosgsodutivos.

De acordo com Gongalves (2011), Taylor estabelec@ompds técnicas voltadas para a

producao individual, visando um melhor desemperdra ps maquinas e os trabalhadores.

Com a divisdo do trabalho em tarefas simples algfi@idas, a utilizagdo da méo de obra ndo
especializada se tornou viavel. Consequentement@dastrias assumiram o controlo do
processo produtivo, aumentando sua produtividad#éjizamdo a mao-de-obra néo

especializada.

A filosofia de Taylor propunha a racionalizacdopiaducéo, levando em consideragao nao
apenas a produtividade, mas a motivacdo econdnmoc#ratbalhador. Segundo Limongi-
Franca (2010, p. 13):

Prosperidade para o empregado significa, além Heica mais altos do que os
recebidos habitualmente pelos obreiros de suaeclasaproveitamento dos homens
de modo mais eficiente, habituando-os a desempethdipos de trabalhos mais
elevados, para 0s quais tenham aptidées naturaisibeiindo-lhes, sempre que
possivel esses géneros de trabalhos.

Para Chiavenato (2010), Taylor valorizou o trabdtimadando lhes condicbes de ganhar

proporcionalmente a sua produgédo. Seus valoresommioparam aos trabalhadores uma

melhor Qualidade de Vida no Trabalho, além de smrvide base para os dias de hoje.

Henry Ford, adepto ao taylorismo, acreditava qgaaidade de vida estava relacionada com
a motivacdo e uma das necessidades basicas pamivagiio do trabalhador eram os
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aspectos fisicos do ambiente de trabalho (acomedagiplas, limpas e ventiladas), que

melhorava, portanto sua produtividade.

Para ele, para conseguir maior motivacdo do tradalh melhorando também a sua
produtividade, eram necessarias acomodacdes ariplpas e bem ventiladas.
O taylorismo e o fordismo otimizaram as condi¢cfestibalho dos funcionérios, tanto

motivacionalmente quanto no ambiente fisico dealtab

2.6. A Qualidade de vida no século XXI

Na atualidade, dois fatores sdo de grande impoda&ara as organizacdes se manterem no

mercado: a motivacao de seus colaboradores e aetitingade.

Sendo assim, é de suma importancia realizar qedite acdes voltadas a qualidade de vida,

para assim motivar o colaborador e consequenterseatprodutividade.

De acordo com Robbins (2014) a motivacéo podeeferida como o conjunto de fatores que
determina as condutas e atitudes de cada indiviglum,impulsionam as suas ac¢des. Ja no
campo profissional, as for¢cas propulsoras do iddiwi estdo normalmente associadas a

produtividade e ao desempenho de cada colaborador.

A motivacdo no mercado de trabalho tem sido alvandéas discussdes, justamente por
influenciar diretamente nos resultados e por estidada para a satisfacdo e bem-estar de seus
funcionarios, tendo-se como base as recompensasefidios oferecidos aos empregados,

sejam eles financeiros ou nao.

Ja a competitividade surgiu devido a modificaca@aimportamento dos consumidores, que
estdo mais conscientes das consequéncias de stiaedede compra. Sendo assim, as
necessidades do consumidor devem ser tratadas riranaéria e com qualidade, pois suas
acOes sdo tomadas baseadas no relacionamentedameiom as organizagoes.
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Inserida neste novo cendrio, a comunicacao semgecpar um clima motivador dentro e fora

da empresa, construindo novos conceitos e val@es administrada, oferece leveza e

agilidade.

O crescimento dos estudos relacionados a essest@ssie deve pela necessidade das
empresas em ter um funciondrio que supere as etpastdas organizacoes.

A motivacdo € um grande desafio para as institsicoma vez que a melhoria da satisfacao
interna € refletida diretamente na imagem de seadufns e servicos e de como 0 publico

externo percebe a organizagao.

2.7. A importancia do ser humano no trabalho

Segundo Maximiano (2009), os primeiros estudosesabrelacdo do desempenho humano
com o ambiente de trabalho foi realizada pelo peimd Elton Mayo, entre as décadas de
1920 a 1940.

Esses estudos foram feitos com um grupo de mocameendustria localizada na cidade de
Chicago nos Estados Unidos e ficou conhecido com@ariéncia de Hawtorne.

De acordo com Marsoet al (2011) a pesquisa desenvolvida por Mayo, baseowiase
observacdo de um grupo de operérias que foramwalolEes em ambientes separados da linha
de producéo ao qual estavam familiarizadas.

Ao fim da experiéncia verificou-se que a producBvai-se, e podendo-se constatar que a
satisfacdo das operarias tornou-se evidente eoreawhda que as condigcbes de ambiente,
tratamento igualitario, geréncia mais proxima, edsp valorizacdo do trabalho, entre outros.

Foram fatores que serviram de estimulos para asofdrias, e desta maneira abriu caminho

para outros estudos sobre a qualidade de vidargasipacoes.

Com estes estudos a mentalidade primitiva das @agies sobre a exploracéo do trabalho

humano em suas linhas de producéo, foi aos poeco® substituida.

23



Assim, ter a forgca de trabalho atrelada aos valatas empresa, tornou-se vital a
competitividade das organizacfes. Pois, a sobmeiagépermanéncia e espaco no mercado,
dependem cada vez mais do envolvimento das pessopsol dos objetivos da organizacgéao.
Segundo Marras (2011), o fator humano no ambieatigathalho tem sido tema de pesquisas
cientificas, notadamente na &rea de administragas, os estudos de Taylor deixaram um

forte legado de mecanizacao do trabalho do homenndastrias contemporéaneas.

Os modelos tradicionais de administracdo e prodigy@m substituidos nos ultimos anos em
algumas organizacbes por modelos participativode an colaborador é mais envolvido no

processo, motivando-o ainda mais participacdoataadas de deciséo.

Segundo Robbins (2014) a administracdo participaBvuma filosofia ou doutrina que
valoriza a participagédo das pessoas nos processtustéir decisdes sobre diversos aspectos
da administracao das organizacdes.

Com base nessa filosofia, o trabalhador passou e® moadjuvante a protagonista no
processo de administracdo e producdo das orgapza€fada vez um numero maior de
organizacfes passam a valorizar o ser humano ehrecer que o fator humano € o ativo mais

valioso que possuem.

2.8.Programas e ferramentas voltados para a qualidie de vida no trabalho

A utilizacdo da qualidade de vida é complexa easitinal, envolve instrumentos genéricos e

especificos.

Definir as ferramentas utilizadas e eficazes é algoplexo, de modo geral, cada empresa
desenvolve suas proprias ferramentas, onde € possiar politicas e acbes para tornar o

ambiente de trabalho com maior seguranca e qualidgaediante as necessidades observadas.

Para Del Fiacet al (2008) algumas das ferramentas mais utilizadassp@iganizacdes sao:
politicas voltadas para a motivacdo do colaboradorestimento no ambiente fisico e

consequentemente em programas voltadas a medsggaranca e higiene no trabalho, e
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acdes voltadas a um ambiente psicoldégico melhor combate ao absenteismo, fadiga,

turnover, pressdesstresse assédio moral no trabalho.

As empresas para motivarem seus colaboradoregscgnsgem cada vez mais competitivas,
criam programas voltados a qualidade de vida rizalkina, visando sempre o bem-estar social

do colaborador.

Um bom lugar para se trabalhar melhora ndo s6 aesablaboral, mas a vida pessoal do
colaborador, deixando de afetar suas vidas confasnilia e 0s amigos, uma vez gue ele se
sente bem quando sai do ambiente laboral.

Com base nos modelos de qualidade de vida no h@t#lpossivel a implantacdo de um

programa de bem-estar social voltado para os foadios.

Muitas organizacdes desenvolvem seus proprios mededaptados a sua realidade para

que tenham eficacia.

Segundo Marsoet al (2011) os programas de bem-estar dos funcionaiiata enfrentam
muitos desafios a serem vencidos para que possaim@Eementados com a colaboracéo de
todos os envolvidos pelo programa, uma vez qudtaraue a mentalidade da organizacéo
tem papel fundamental na implementagédo dos progranpede ser favoravel ou um grande
obstaculo para que ndo ocorra essa implementagsisténcia de alguns colaboradores).

Para Marras (2011), dentre os muitos desafios qeieagresentam para o mundo

empresarial, dois sdo fundamentais: o primeiraiestelacionado com a necessidade de uma
forca de trabalho saudavel, motivada e preparadagaxtrema competicdo existente, ja o0
segundo, seria a capacidade da empresa de res@odé@enanda para seus funcionarios em

relacdo a uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Desta forma, pode-se ressaltar a importancia degraammas e sua eficacia esta
condicionada com a maneira que a politica de QViR egndo conduzida junto dos

funcionarios.
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A importancia da implantacdo de programas voltal@VT possibilita 0 bom convivio do
individuo com a organizacdo em que trabalha, oéeramn bom ambiente e beneficios que

satisfacam seus anseios podendo garantir um ckneardfianca entre empresa e empregado.

As condi¢Bes psicoldgicas também sdo importantesmaente de trabalho, uma vez que a
humanizagcé&o do ambiente laboral significa tornelira interno ndo opressivo, participativo,

receptivo ao inter-relacionamento cordial e coopeyam todos os niveis.

2.9.Motivacao

A motivacdo é uma forca ou o impulso que leva atividuos agirem de uma forma
especifica, de acordo com o ambiente e as condd@ésbalho, ou seja, € tudo aquilo que

determina a realizag&o de algo.

Para Robbins (2014) a motivacdo € a exposicdo devosoou causas, aos conjuntos de
fatores psicologicos conscientes ou nao, de ordsioidgica, intelectual ou afetiva, que

determinam certo tipo de conduta em alguém.

A motivacdo é, portanto, o processo pelos quaisrsds fatores influenciam nas acdes das

pessoas.

A motivagdo é uma das forgas propulsoras das agbeada individuo. A teoria e a prética da
motivacdo ha muito tempo fazem parte de nossa Mdaiduos altamente motivados podem
resultar em aumentos substanciais na produtividgade satisfacdo no trabalho, além de
consideravel reducdo no absenteismo, nos atragesaq e assim por diante (Montana e
Charnov, 2006).

O conceito de motivagcdo humana tem sido usado dferedtes sentidos. De um modo
genérico, motivo é a forga ou impulso que levasspa a agir de determinada maneira, e da
origem a um comportamento especifico. Esse impalsgdo pode ser provocado por um
estimulo externo ou pode ser gerado internamenge pnocessos mentais do individuo
(Rocha, 2014).
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O assunto motivacdo é de extrema importancia eij&dtudado por vérios teoricos, de
diferentes formas, resultando em diversas teonasca Teoria da Expectativa de Vroom, a
Hierarquia das Necessidades de Maslow, a TeoriseDdis Fatores de Hertzberg, a Triade
Realizag&do-Poder-Afiliagdo de MacClelland, a T&otie Y de MacGregor e a Teoria das
Necessidades Manifestas de Henry Murray.

Mas por que a motivacao € tdo importante? Parapestna, a motivacdo € um fator que gera
satisfacao no trabalho. Para o gerente signifibarsinados que assumem responsabilidades.
Para a empresa a motivacao representa desempecdlent® das pessoas (Santos; Scheidt
Junior, 2013).

Sendo assim, a motivacdo pode ser consideradacegsm de estimular um individuo a

empreender acdo para que realize um objetivo dEs@pavenport, 2011).

Segundo Pontes (2008), a motivacédo é a forca guestonula a agir e € gerada em cada um
de nos por fatores distintos, porém no passadaliteva-se que a motivacdo era uma forca

gue precisava ser injetada nas pessoas.

Uma pessoa nao pode jamais motivar outra, o qupoela fazer é estimular a outra, pois a
motivacdo € interior e pessoal. Dessa forma, aopedsve ser orientada a uma acao que

esteja diretamente ligada a algo que esta deségenfente (Bergamini, 2008).

Cada pessoa € concebida como um sistema indivilualecessidades bioldgicas, motivos
psicolégicos, valores e percepcdes. Em suas trd@sagpm o ambiente organizacional, as
pessoas sdo motivadas por um desejo de utilizartmlalidades de solucionar problemas ou
de dominar os problemas com os quais se deparanofgi-Franca, 2010).

A motivacédo é influenciada pela idade e por cirtamsas pessoais, pela fase que a pessoa

esta atravessando em sua vida e em sua carreiromznto, além do ambienta externo
(Gongalves, 2011).
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No ambiente de trabalho, a motivacéo é o procesisoqual o comportamento é mobilizado e

sustentado no interesse da realizacdo das metaszagionais (Davenport, 2011).

A motivacdo € um elemento para se conseguir gdanasonarios tenham o mais alto nivel
de seu desempenho, porém as habilidades e o @migusalmente importantes (Chiavenato,
2010).

Mas o que as organizagcOes precisam fazer paraan@svpessoas a prosseguirem de forma
satisfatéria em sua jornada de trabalho, e conmoisplica na qualidade de vida das pessoas

e na sobrevivéncia de empresas e empregados?

O ideal seria que todas elas criassem um ambienfeal as pessoas gostem de trabalhar e no
gual as pessoas trabalhem bem, um ambiente queajeiakiquecer a vida dos colaboradores.
Esse ambiente deve satisfazer tanto os anseiomblalhtador quanto de seu empregador,

atendendo também, as necessidades da comunidadainoindo.

A criacdo de tal ambiente parece bastante compljqams presume um acordo entre pessoas
e pessoas sao totalmente diferentes umas das.outras

Se as pessoas ndo sdo iguais entre si e ndo fazemsaas coisas pelas mesmas razoes,

concluimos que também ndo se motivam pelos mesrotigas

O ambiente organizacional provoca diferentes espéi® motivacdo em seus participantes.
Uma vez que ele permite a satisfacdo das necessidil cada um, torna-se favoravel e
positivo, caso contrario torna-se desfavoravelgatieo. O clima organizacional depende do
estilo de lideranca utilizado, das politicas e \dsres existentes, da estrutura organizacional,
das caracteristicas das pessoas que participanmgdees®, da natureza do negdécio e do

estagio da vida da empresa (Milkovich, 2009).

N&o existe um ambiente melhor do que aquele, mutestsdo recebidos com um sorriso, séo

reconhecidos pelo que fazem e estdo sempre dis@ostdaborar.
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Cabe aos gestores saberem fazer com que o ambehtabalho seja propicio para que seus
colaboradores possam se auto motivar. E isto néareda facil, vez que cada individuo

necessita de um ambiente préprio, de um tratanuifeieenciado.

E indispensavel que o lider conheca cada um dessgusdores, dispensando a cada um deles
sua consideracéo individualizada (Bergamini, 2008).

O empresario podera gastar uma fortuna para inforana empresa, mas, se nao conseguir o
comprometimento de toda a equipe, a organizagcdoter@o beneficios, pois as pessoas
continuardo a fazer tudo como fazia antes. Podmstagtambém, com treinamento do pessoal
do atendimento, se ndo conseguir a participacdodies, os clientes continuardo sendo mal
atendidos (Santos e Scheidt Junior, 2013).

Sendo assim, é importantes cada vez mais as ermpadsavés de seus gestores criar acoes e
politicas voltadas a motivacao dos colaboradores.

A teoria de Maslow € uma das teorias, que mais litaptes sobre a motivacdo, muitos
gestores se espelham nessa teoria para criarenpslisas e acdes, uma vez que ela se
fundamenta em uma hierarquia de necessidades hsnwmstituida por necessidades
bioldgicas, psicolégicas e sociais, em que a saghsfl das mesmas inicia-se das mais

inferiores para as superiores.

De acordo com Limongi-Franca (2010), entende-seMpsow construiu uma teoria na qual
as necessidades humanas podem ser hierarquizaddisfeitas e formulou seu conceito de
gue as necessidades humanas estdo distribuidasnem pirdmide de importancia e
influenciam o comportamento humano pelo fato dea@bhemem expande suas necessidades

durante a vida. Dividindo as necessidades em:
» Primarias: sdo as necessidades abaixo na piramide que s@&ressidades fisioldgicas e

de seguranca (basicas). As necessidades mais agwerem um ciclo motivacional mais

rapido do que as mais altas, porém, se algumasi@Essidades inferiores deixam de ser
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satisfeitas durante um tempo, elas se tornam irtip@sa neutralizando o efeito das mais

elevadas.

e Secundarias: que estdo relacionadas com a vida do individucigsy estima e auto

realizacdo), incluindo o desenvolvimento do mesangda associativa entre outras.

Para Chiavenato (2010), as necessidades sao:

* Fisiologicas:normalmente ligadas a subsisténcia (alimentaggiygrio, moradia, saude).

» Seguranca: esta relacionada a perigos, a doencas e a adegeitaicdo salarial do

trabalho exercido.

» Sociais: também conhecida como necessidade de associac@filiagdo. As relacbes

sociais, para a troca de experiéncias como amizadtacionamento, sdo formas de saciar a
necessidade de ndo estar sozinho, ou seja, quahdmem estd sozinho, 0 mundo parece
confuso, mas quando consegue encontrar um aml@entgue outras pessoas participam, as

coisas de alguma forma voltam a ter sentido.

» Estima (Ego): esta relacionando ao prestigio e ao poder, apgegsocuram prestigio de
varias maneiras, muitas buscam apenas os simbaiterias dostatus enquanto outras
lutam pelo sucesso ou realizacdo pessoal. O podarapacidade que permite a uma pessoa
conseguir uma submissdo de outros ou de exerdeéncia sobre ele. E o potencial de

influenciar as pessoas, de querer ser respeitadanar-proprio.

« Auto Realizacdo:E um sentimento que varia de pessoa para pestepeade dos anseios

de cada um.

E importante ressaltar que todo ser humano neaegsit estas necessidades sejam satisfeitas

para se ter uma vida equilibrada.
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A figura 1 apresenta a Piramide de Maslow, confaderaonstrado por Chiavenato (2010):

Figura 1: Piramide de Maslow
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Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010)

E possivel compreender que a motivacio esta comgidio das proprias pessoas e por este
motivo, pode ser influenciada por fatores extemogpelo trabalho que desempenha dentro da

empresa.
Todo comportamento humano é gerado por algo queotovam desta maneira, quando se
refere & motivacdo no ambiente de trabalho, é deasmportancia que este aspecto seja
fortemente explorado pelas organizacgdes.

2.10.Condicbes psicologicas do trabalho

As condic¢des psicologicas referem-se ao ambietgeniom de uma organizagéo e as condigdes

oferecidas ao colaborador.
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Para Milkovich (2009), os aspectos fisicos e pégicbs convivem em constante interacgéo,
nao se pode separar um do outro, pois eles estddoamomento interagindo. Segundo a

Organizacdo Mundial de Saude a saude é um estdoknuestar fisico e mental.

As condic¢des psicologicas no trabalho tem haver eosarga mental que o colaborador
recebe, se ela se torna excessiva, ela pode geldemas psiquicos e problemas fisicos.

Segundo Davenport (2011), quando um funcionéaribattea sobre pressdo psicoldgica e
necessita ter um esforco mental intenso e prolangattm de comprometer o nivel de
atencédo, pode levar a uma reacastdessonde podem ocorrer situagcdes repentinas das mais

inusitadas e inexplicaveis pela logica, como dessjdilria, destruicdo de equipamento, etc.

Para Chiavenato (2009), as relacdes interpessaraiséin interferem a medida que a QVT
resulta diretamente do tratamento humano nas edagdmo: sinceridade, respeito,
reconhecimento, atencdo, gentileza, maneira comocalaboradores se relacionam,

valorizacéo e auto-estima e satisfacao no trabalho.

Ou seja, a QVT ndo depende s6 de um bom salarienefibios, portanto a cultura
organizacional tem grande influéncia, uma vez gsieerapresas se diferenciam por suas
caracteristicas, crencas, valores, normas, esaajégrocessos de tomada de decisdo, o
tratamento ao seu pessoal, tudo faz parte da aultdr essa forca cultural molda o
comportamento e a atitude das pessoas, permitin@oanalise de como e quanto afeta os
resultados da organizacéo e a qualidade de vidandivéduos (Rocha, 2014).

Portanto € importante humanizar o ambiente de ltvab@ que significa tornar o clima
interno mais participativo, receptivo, sem pressassédio moral, fadiga, absenteismo,

turnover, etc.

2.10.1. Ambiente psicoldgico

Para se ter um ambiente psicologico bom para doorddor, € necessario relacionamento

interpessoal que esta relacionado diretamente cafima organizacional. Outras variaveis
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como estilos de geréncia, remuneracao auxiliamvaréaer o e propiciar um ambiente

psicolégico bom e produtivo.

Um bom clima organizacional depende diretamentestizionamento interpessoal dos seus
colaboradores, muitas pessoas estédo satisfeitas satario e as atividades que desenvolvem,
porém se sentem desmotivadas pelo ambiente emegercentram, isso reduz a capacidade

de producéo de forma drastica (Milkovich, 2009).

E importante ressaltar que para alguém estar eitdisfom o relacionamento no trabalho,

antes de tudo, precisa estar bem consigo mesmo.

Na opinido de Limongi-Franca (2010) existem algunliisuldades de maior destaque neste

ponto da dimenséo interpessoal:

« Falta de objetivo pessoal: pessoas que néo trabgtivo futuro, que desanimam durante

0S obstaculos e sdo menos criativas;

« Dificuldade em priorizar: trabalhadores que sei@m da falta de tempo, ndo sabem
priorizar o que realmente importa ou ndo consegdez®r nao para alguns compromissos

desnecessarios;

« Dificuldade em ouvir: a maior parte dos conflisesresolveriam se a capacidade de julgar

fosse menor do que a de compreender, muitos aifgiany sem ouvir.

Para Rodrigues (2009, p. 11):

Qualidade de vida no trabalho é ouvir as pessoadiligar a0 maximo sua
potencialidade. Ouvir é procurar saber o que asoasssentem, 0 que as pessoas
guerem, 0 que as pessoas pensam [...] e utilizan&dmo sua potencialidade é
desenvolver as pessoas, e procurar criar condigdes que as pessoas, em se
desenvolvendo, consigam desenvolver a empresa.

Os gestores podem trabalhar um ambiente psicologiethor e criar empatia de seus

funcionérios através de dindmicas de grupo, apragéim do pessoal da empresa, conseguir
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tratar seus funcionarios como individuos Unicogoegitar cada caracteristica para um
segmento de trabalho, assim evitariam fofocas eaurbhiente pesado de competividade
interna, restando apenas um desenvolvimento enmunieate sociavel, amigavel e de maior

rendimento.

De acordo com Gil (2010), a forca vital de qualqoeganizacdo é uma funcéo direta da
integracdo e harmonia internas, da intima consaméagrmire seus valores e aqueles dos
individuos que a compdem. Ha pessoas que se enchixa em empresas centralizadoras, e

ali se realizam, da mesma forma que outras seadaptlhor em empresas delegadoras.

Cabe ao individuo saber qual cultura empresariadesgtifica mais, certamente o funcionario
que estiver em uma empresa que nao condiz convakuss, estara propenso a situacdes de
stresscontinuas, atrapalhando sua qualidade de vidanhieate organizacional e até mesmo
pessoal (Davenport, 2011).

O stressé uma reacao natural consequente de alguma sitgagdcausa inseguranca, perigo
ou qualquer tipo de exigéncia,stressé negativo a partir do momento que 0s estressores
atingem o individuo de maneira que ele ndo conssgaelaptar a ele.

Gil (2010) destaca questressé um conjunto de reacdes desenvolvidas, testadpoeadas
pela natureza ha muitos anos, que prepara os anira fugir ou lutar pela sobrevivéncia.
O autor comenta também que dentro de um ambiemnieesarial ha varios fatores causadores
de stress em seu ambiente fisico, por exemplo, existemuaios, temperatura inadequada,

ventilacéo, etc.

O ambiente psicoldgico criado em uma organizac@sfere muito também, a relacdo entre a
chefia e seus funcionarios, relacédo entre os mem@mnpregados, falta de objetividade, pouca
perspectiva de desenvolvimento profissional, atides repetitivas, sdo exemplos de fatores
gue podem contribuir para o aparecimentsiilesspatoldgico, que inevitavelmente atingem
negativamente os empregados, podendo causar véijpos de doencas (ansiedade

generalizada, angustia, depresséo, problemas casdigdares, gastricos, etc.).
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Para Marras (2011), as empresas que nao investesalile mental de seus colaboradores
acabam perdendo muito também, pois isso refletrefatinente na organizacéo, afetando a
quantidade e qualidade de servigcos prestados ps selaboradores, no aumento do

absenteismo, na rotatividade e crescimento de agiaisatisfacoes e greves.

Portanto, para manter um ambiente saudavel e qotermaple a qualidade de vida, é
necessario que sejam desenvolvidas atividades\d#gelas com perspectiva de crescimento

profissional.

2.10.2.Condig0es fisicas — medicina, higiene e segurangatnabalho

As condicdes fisicas oferecidas ao colaboradods&uma importancia para seu bem estar e

sua qualidade de vida.

As condic¢@es fisicas estao intrinsicamente ligadasliticas voltadas a medicina, higiene e
seguranca do trabalho, que € uma peca chave parabs¢har a qualidade de vida de um

funcionério.

O principal objetivo da medicina, higiene e seggaamo trabalho € deixar e manter o
ambiente fisico em condicdes favoraveis a saudmfesmental dos colaboradores, constitui
em um conjunto de normas e procedimentos que wsmTE0 a integridade fisica e mental,

mas também o bem-estar de cada um dentro da enf@tdasenato, 2010).

Milkovich (2009) aponta que um ambiente organizaaidbenéfico é aquele que acima de
tudo nos concede segurancga, tanto no ambito pgicol@uanto no ambito fisico, é da
responsabilidade da empresa a adocdo de medidetsvasle individuais de protecdo e
seguranca da saude do trabalhador, é também dessgedo trabalhador conhecer as leis
acerca da seguranca no trabalho, pois um dia e@le passar de “segurado” a “segurado

vitima de acidente do trabalho”.

A empresa que investe em um ambiente seguro, aéémethorar a qualidade de vida dos

seus colaboradores, reduz custos consideravess,ogocustos de um acidente de trabalho,
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principalmente os graves, sao altos. Fazer do atebi@rganizacional um local agradavel,

tornou-se importante para as empresas bem-sucedidas

Marson et al (2011) descreve variaveis fundamentais para manterambiente fisico

saudavel e confortavel, entre elas destacam-se:

a)lluminacdo: uma iluminacdo inadequada ao local de trabalhce gmvocar algumas
consequéncias, tais como: causar danos na saigdedfigsicoldgica do trabalhador, provocar
acidentes de trabalho e interferir no rendimen®alvidades executadas pelos trabalhadores
no ambiente. O técnico em HST (Higiene e Segurdnc¢arabalho) devera analisar algumas

variaveis para estipular qual € a quantidade deriluminacéo no ambiente, entre elas esta:

- Limites méximos e minimos de iluminacdo, esseitds dependem das tarefas que serdo
executadas, por exemplo, tarefas como desenhoctécmiontagem de pequenas pecas,
cirurgias, inspecdes, atividades que necessitanmurda grande quantidade de energia

luminosa, pois sdo minuciosas.

- Controlar as grandes variacdes de luz naturalefcser reguladas com o uso de cortinas ou
persianas durante o dia, algumas superficies pdttn mal iluminadas, nesse caso €
necessario utilizar uma luz artificial posicionagla relacdo a tarefa ou uma luz de mesa,

além de melhorar a visibilidade ajuda a economizar.

b)Ventilacdo: o ambiente deve estar livre de gases poluentestarninados, para que iSso

ocorra é necessaria uma ventilacdo adequada, gertalré feita de forma natural, através de
aberturas no ambiente de trabalho que forneceota tte ar com outros ambientes, isso faze
com que o ar circule, porém nem sempre a ventilagdural basta, em ambientes fechados,
por exemplo, laboratérios e escritdrios, existemmas a respeito da ventilacdo, a NR-17
art.17.5.2 determina que a velocidade do ar nae ed superior a 0,75m/s, para que a
ventilacdo permanecga entre os limites consideradoslaveis, muitas vezes, é necessario
recorrer a uma ventilagéo artificial (ventiladoeear condicionados), que sdo utilizados para

regular a temperatura também.
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c)Temperatura: os locais de trabalho devem fornecer condi¢cOeséatitas favoraveis ao
desempenho do trabalhador. A temperatura é um mprecdeve merecer 0 maior cuidado,
quando se busca criar adequadas condi¢coes ambidetarabalho. A sensacdo de conforto
térmico se da devido algumas variaveis que inflianaliretamente no ambiente, entre elas
estdo: temperatura do ar, umidade do ar, caloamsslie velocidade do ar, além destas
variaveis o tipo de atividade desenvolvida e aiwesita usada pelo trabalhador também
influenciam na sensacao de conforto térmico. OsSemtds gelados podem afetar diretamente
a produtividade de seus colaboradores, pois red@eaypacidade de pensar e o controle
muscular (reduzindo habilidades motoras, destreZar@) e quando um colaborador é
submetido a altas temperaturas, seu rendimentoacapncentragdo diminui, aumenta o
namero de erros e acidentes se tornam mais frezgiefittemperatura ndo afeta apenas o
desempenho do trabalhador, mas também refletefisagiiemente na saude, a exposicdo a
ambientes quentes podem causar caimbras, des#@ivagcchoque térmico. Quanto a
exposicdo a ambientes frios o efeito mais comurda lapotermia.

d) Ruidos: € estabelecido que o ruido € uma variavel ambign&arequer bastante atencao, €
um som indesejavel que atrapalha a comunicacampeesa, diminui a concentracdo e causa
incobmodo. Pode afetar diretamente a saude do eagwegrovocando a perda da audicao
(fator mais comum dentro das empresas), efeitaddggcos (aumento da pressao arterial),
stresse risco acrescido de acidentes. Em algumas indsigitu profissdes, é necessario usar
protetores auriculares, no Brasil (Portaria MTB13278, NR-15) esta estipulado que o
limite de tolerancia para ruido continuo ou intéemie € de 85 dB para 8 horas de trabalho.
Significa que um trabalhador que for submetido alBsao tera danos auditivos, e portanto
nao é obrigatério o uso do protetor, durante umaapga normal de trabalho. Acima de 8

horas de trabalho em 85 dB o uso do protetor dariéundispenséavel.

2.11.Modelos de qualidade de vida no trabalho

Ao longo dos anos varios estudiosos desenvolveranelns voltados a qualidade de vida,
gue descrevem os fatores determinantes na qualidad@da no trabalho, criando uma
espécie de indicadores mostrando os fatores queemtiam na qualidade de vida dos

trabalhadores.
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Chiavenato (2009) descreve que para Nadler e Lawl@VT esta fundamentada em quatro

aspectos:

Participacao dos funcionarios nas decisoes.

*Reestruturacéo do trabalho através do enriquecordasd tarefas e de grupos autbnomos de

trabalho.

*Inovacéo no sistema de recompensas para influemciana organizacional.

*Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condi¢fcas e psicoldgicas, horario de

trabalho etc.

Estes aspectos demonstram que 0 ser humano passa [mrte integrante das organizacoes
e mostra a evolugdo da importancia dos mesmoseXtnplo: a tendéncia da participacao
nas decisdes cede lugar ao invés da idezdoprinante até pouco que os funcionarios
deviam ser simples executores e outros com maisaccwmes, os planejadores e

“pensadores”.

De acordo com Rocha (2014) os autores Hackman lea®@ldescrevem que as dimensfes do
cargo sao fundamentais na QVT, estes aspectos zaodastados psicoldgicos criticos que
conduzem a resultados pessoais e de trabalho gtanafliretamente a qualidade de vida no

trabalho.

Limongi-Franca (2010) afirma que as dimensdes esssrtendem a promover a motivacao,
a satisfacéo e a qualidade do trabalho e a redunitatividade e o0 absenteismo e os aspectos

baseados nos cargos sao:

» Variedades de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes halliig,
conhecimentos e competéncia da pessoa; o cargoidexateve exigir varias e diferentes

habilidades e conhecimento.
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» ldentidade da tarefa: ressalta a importancia do individuo sobre as s&rafas, o trabalho

deve ser realizado do inicio ao fim, para que psteeba que produz um resultado palpéavel.

» Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcéo de que tosaatrabalho

produz consequéncia e impactos sobre o trabalhdeatoais.

* Autonomia: defende-se a responsabilidade pessoal para @laBegxecutar as tarefas e
independéncia para desempenha-las. Um exempoaspratica de geréncia por objetivos,
pois proporciona um papel importante aos trabaltesdno estabelecimento de seus préprios

objetivos e na busca de planos para consegui-los.

» Retroacdo do préprio trabalho: a tarefa de proporcionar informacédo de retornessqa

para que ela propria possa auto avaliar seu desgimpe

» Retroacao extrinsecadeve haver o retorno proporcionado pelos suparimezarquicos ou

clientes a respeito do desempenho na tarefa.

« Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoalodopante com

outras pessoas ou clientes internos e externos.

Rocha (2014) destaca o modelo de Nadler e Lawieg, estd fundamentado em quatro

aspectos:

* Participacao dos funcionéarios nas decisoes;

» Reestruturacdo do trabalho através do enriquetintis tarefas e de grupos auténomos de

trabalho;

* Inovacao no sistema de recompensas para influemciana organizacional;
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*Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condi¢i&tcas e psicologicas, horario de

trabalho, etc.

Estes aspectos demonstram que 0 ser humano pass@ate integrante das organizacdes e
mostra a evolugcdo da importancia dos mesmos. Ron@r: a tendéncia da participacado nas
decisbes cede lugar ao invés da ideia predomirétpouco que os funcionarios deviam ser
simples executores e outros com mais capacidasiggamejadores e “pensadores”.

Para Marras (2011) destaca o modelo de Walton,fajuelaborado em 1973 e é o mais
utilizado até hoje entre os pesquisadores que astugualidade de vida. Esse modelo é
conhecido por estabelecer oito fatores que afeta@Va& e descreve a percepcao dos

colaboradores de acordo com esses fatores.

Ainda segundo o autor, o modelo de Walton desayereeos programas de qualidade de vida
no Trabalho tém como objetivo dar origem a uma riaggdo mais humanizada e que
conforme a agao ou politica criada, o colaboragior & sua percep¢do. Sendo uma percepcao
positiva, o trabalho passa ser desempenhado com mativacdo, responsabilidade e
autonomia. A figura 2 mostra o0 modelo de Waltonapaiericdo da qualidade de vida no

trabalho, modelo que foi utilizado como base pagtabhoracéo da pesquisa do trabalho.

Figura 2: Modelo de QVT de Walton

Fatores de QVT Dimensaes

1. Compensacéo justa e adequada; Renda adequada ao trabalho: Equidade interna e
externa.

2. Condicdes de seguranca e satde no trabalho: Jornada de trabalho:

Ambiente fisico (saudavel).

3. Utilizacao e desenvolvimento de capacidades: Autonomia: significado da tarefa: identidade da
tarefa: variedade de habilidades: retro informacéo.

4. Oportunidades de crescimento contino e Possibilidade de carreira; crescimento profissional,

seguranca: Seguranca no emprego.

5. Integracéo social na organizacio: Igualdade de oportunidades: relacionamentos
interpessoais e grupais: senso comunitario.

6. Normas e regras da organizacao: Respeito as leis e direitos trabalhistas: privacidade
pessoal; liberdade de expressio: normas e rotinas
claras.

7. Trabalho e espaco total de vida: Papel balanceado do trabalho na vida Pessoal

8. Relevancia social da vida no Trabalho: Tmagem da empresa: responsabilidade social pelos
produtos/servigos e empregados.

Fonte: Adaptado de Marras (2011)
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Para Santos e Scheidt (2013) o modelo de Waltonmnéis amplo, contemplando processos
de diagnostico de Qualidade de Vida no Trabalh@ndo em consideracédo os fatores intra e

extra empresa, conforme explicacdo sobre os fatlar@sodelo:

» Compensacdo justa e adequada: a justica distdbule compensacdo depende da
adequacao da remuneracao ao trabalho que a pesdiza,rda equidade interna (equilibro
entre remuneracdo dentro da organizagdo) e da asuigxterna (equilibrio com as

remuneracdes do mercado de trabalho);

» Condicdo de seguranca e saude no trabalho: emdal\eess dimensdes jornada de trabalho e

ambiente fisico adequado a salde e bem-estar sagpes

«Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: poioar oportunidades de satisfazer as
necessidades de utilizacdo de habilidades e canbetds do trabalhador, desenvolver sua
autonomia, autocontrole e obter informacdes sobpeooesso total do trabalho, bem como

retro informacao quanto ao seu desempenho;

* Oportunidade de crescimento continua e seguramga: sentido de proporcionar
possibilidades de carreira na organizacéo, crestoreedesenvolvimento pessoal e seguranca

no emprego de forma duradoura;

* Integracdo: integracdo social na organizagdo, irigdo de barreiras hierdrquicas

marcantes, apoio mutuo, franqueza interpessoaé@naia de preconceito;

 Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimeatoatmas e regras da organizacao, direita
e deveres do trabalhador, recursos contra decasbégarias e um clima democratico dentro

da organizacéo;

» Trabalho e espaco total de vida: o trabalho nde @dsolver todo o tempo e energia de
trabalhador em detrimento de sua vida familiar autigular, de seu lazer e atividades

comunitarias;

41



* Relevancia social da vida no trabalho: o trabalbee ser uma atividade social que traga
orgulho para as pessoas em participar de uma asggdim. A organizacdo deve ter uma
atuacdo e uma imagem perante a sociedade, respolaskbsocial, responsabilidade pelos

produtos e servicos oferecidos, pratica de empnegpas bem definida de funcionamento e
de administragao eficiente.
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CAPITULO lll - METODOLOGIA DA INVESTIGACAO

3.1. Introducéo

Para este trabalho foi utilizado o estudo de casoma empresa de grande porte, do ramo de
engenharia e Construcédo Civil, localizada na ciddeleBenguela — Angola, onde o tema
principal enfoca a percepcéo dos colaboradoreg ssbacdoes e politicas voltadas a qualidade

de vida praticadas na empresa.

A empresa foi escolhida devido a ser a Unica eraptee a pesquisadora recebeu um
feedbackpositivo quanto a utilizar acdes e politicas \dds a qualidade de vida, também

recebeu um aceite imediato da alta direcdo quantot@resse em participar da pesquisa.

A pesquisadora entrou em contato com outras 5drimpresas de grande porte instaladas
nas cidades de Luanda, porém nao tevefeedbackpositivo em relacédo a participacdo da

pesquisa.

3.2. Métodos de pesquisa

Foi utilizado como método, o estudo de caso, qgersio Yin (2010, p. 19), pode ser tratado:

Como importante estratégia metodolégica para aumsgem ciéncias humanas,
pois permite ao investigador um aprofundamentoalatéo ao fendmeno estudado,
revelando nuances dificeis de serem enxergadathéano”. Além disso, o estudo
de caso favorece uma visdo holistica sobre os edamntos da vida real,
destacando-se seu carater de investigacdo emgérieadmenos contemporaneos.
Para realizar o referencial tedrico e dar embastnpara realizar a pesquisa, foi utilizado a

pesquisa bibliografica.

Foi utilizada a pesquisa quantitativa e a qualitatonde foi elaborado um questionario com

21 (vinte e uma) questdes fechadas.

Conforme Severino (2007) a pesquisa quantitativaolga dados numéricos que sao

trabalhados a partir de procedimentos estatisti@tg]dos, a amostra deve ser ampla,
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exigindo grupos de controle e seus dados colhigesalmente através de questionarios,

entrevistas estruturadas, inventarios e escalas).

3.3. Definigéo do problema

O problema de pesquisa surgiu devido a importadoatema qualidade de vida nas
organizacdes, uma vez que € uma tendéncia murtitizhiuacdes e politicas voltadas para a

qualidade de vida como fator motivacional.

Algumas empresas angolanas utilizam as acdestegsolioltadas a qualidade de vida, porém
nao aplicam nenhum tipo controle para saberem enatno mensurarem a satisfacdo dos
colaboradores sobre o0 assunto. Assim, acabam h&odmao certo como esta a percepcao

em relacdo as agdes e politicas criadas.

A empresa estudada segue a tendéncia mundial &des e politicas voltadas a qualidade de
vida e também nao realizam nenhum tipo de cont@ésjm ao procurar os gestores da
empresa, o0 aceite foi imediato, pois € de imporgaocnhecer a opinido dos colaboradores,
que em caso de insatisfacdo possam tomar medidasassertivas para mudar o que nao

gostam.

A empresa estudada, através de seus gestoreh@emee essas acdes e politicas podem ser
utilizadas como fator de motivagéo aos colaboradore

Como a qualidade de vida esta ligada principalmaateem estar do colaborador, cada vez
mais empresas buscam acgfes e politicas que possdtmran a vida do colaborador e

consequentemente melhorar a produtividade.
Colaboradores que trabalham em locais onde a quiglide vida é oferecida, se sentem mais

motivados e mais “felizes” para trabalhar, uma gee reconhecem que as empresas ao

oferecem ac¢des e politicas voltadas para seu bam esorizando-os.
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Assim, a pesquisadora buscou informacbes em ensprasgolanas sobre a criagdo e
implantacdo da qualidade de vida, mas achou somami& empresa que autorizou a

realizacdo do estudo.

O intuito da pesquisa foi verficar se a empresadesta esta acompanhando a realidade
mundial, averiguando quais sdo as acfes e politiadas, bem como saber a percepcao dos
colaboradores frente a essas acodes e politica#fieareo impacto que causa.

3.4. Questdes de pesquisa

Tendo como objectivo principal dar resposta ao aiivie geral da pesquisa, foi possivel

levantar algumas questdes como:

* As empresas angolanas estdo se adequando a deatidmdial e estdo criando acdes e

politicas voltadas a qualidade de vida?

* Qual o tipo de acbes e politicas voltadas paraatidade de vida a empresa estudada esta

realizando?

» Qual a percepcao dos colaboradores em relacagbas a politicas voltadas a qualidade de

vida?

* Qual o impacto que as acdes e politicas voltadgsiadidade de vida podem ter nos

colaboradores da empresa estudada?
3.5. Método de recolha de dados
A recolha de dados aconteceu entre os dias 22de 26ril de 2014, que foi realizada através

de um questionario com 21 (vinte e uma) pergurasadas. O publico respondente foram 32

(trinta e dois) colaboradores das areas adminisagtproducdo e suprimentos.
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CAPITULO IV — ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1. Introducéo

O presente capitulo tem por finalidade apresensaraéisar os resultados obtidos na pesquisa,
também é apresentado um estudo de caso e andisitagiva e qualitativa.

Como instrumento da pesquisa sera apresentado estiapario com dezesste perguntas, que
foi aplicado em uma empresa de grande porte do @enconstrucdo civil, localizada em
Benguela- Angola, para 32 (trinta e dois) colaboresl das areas de administragcéo, producéo

e suprimentos.

4.2. Breve caracteriza¢do do meio

A empresa estudada esta localizada na cidade dguBen— Angola e por motivos de

privacidade néo sera revelado o nome da empresa.

Angola € um pais africano, livre e independentaatpme colonial desde 1975, com uma
populacdo estimada em quinze milhdes de habitantesa extenséo territorial de 1.246.700

quildmetros quadrados.

Angola é limitada a sul pela Republica da Namiaiaste pela Republica da Zambia, a norte
pela Republica do Congo democratico e pela Remiblac Congo Brazaville e a oeste pelo
Oceano Atlantico. A divisao politica administrat@aonstituida por 18 provincias, com 164

municipios divididos por 554 comunas.
A sua capital € Luanda, tem como idioma oficialootyggués e tem como moeda nacional o

Kwanza. E um pais rico em petroleo, diamantes msuhinerais, com um potencial agricola

e turistico elevado.
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E um dos paises que mais cresceu economicamertetea crise que assolou o mundo e
tem portas abertas para oportunidades de negéeizs @B investidores estrangeiros e

nacionais.

Com uma década de paz demonstrou perante o muradd\feica um desenvolvimento
significativo em varios dominios que Ihe coloca ocoom pais potencial e estratégico do

Continente Africano.

A Cidade de Benguela situa-se a oeste de Angahalose capital e principal municipio da
provincia de Benguela. Tem 2.100 km? e aproximadén®00 mil habitantes. Limita-se a
norte com o municipio do Lobito, a oeste com osinipios de Bocoio e Caimbambo, a sul
com o municipio de Baia Farta e a oeste com o @c&tantico.

O municipio divide-se em seis comunas: Zona A, Zdndona C, Zona D, Zona E e Zona F.

A figura 3 mostra o mapa da regido estudada

Figura 3 - Mapa da regido estudada

i?abinda

Bengo
a Cuanza
‘ Norte

Cuando-Cubango
Cunene

Fonte: Portal Sao Francisco
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4 .3. Perfil da amostra

O publico respondente foi no total de 32 colabar@sioque trabalham na empresa nos mais

diversos setores como:

» Administrativo — total de 10 colaboradores resgores;

* Producao - total de 18 colaboradores respondentes;

» Suprimentos - total de 4 colaboradores respongente

4.4 Apresentacdo e caracterizacdo da empresa estdda

A empresa € considerada de grande porte e deVielgisdacdo angolana ndo ser especifica
sobre a definicdo de grande porte e 0 estudo de teassido realizado em uma empresa
brasileira instalada em Benguela - Angola, o ddtéle definicdo do tamanho da empresa
utilizado, sera o adotado pelo Brasil, mais esperifente segundo o Servico Brasileiro de
Apoio as Micros e Pequenas empresas (SEBRAE).

O SEBRAE é um servi¢co social autbnomo (entidadeada), sem fins lucrativos criada em
1972, que objetiva auxiliar o desenvolvimento derme pequenas empresas, estimulando o
empreendedorismo no Brasil.

Tem por missdo promover a competitividade e o dedeimento sustentavel dos

empreendimentos de micro e pequeno porte. O oriéépautado no numero de colaboradores

da organizacéo.
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A tabela 1 mostra a classificagdo das empresasaldaacom o seu porte.

Tabela 1 - Classificacado das empresas segundmseu p

Inddstria
Classificac@o da empresa N° de empregados
Micro com até 19 empregados
Pequena de 20 a 99 empregados
Média 100 a 499 empregados
Grande mais de 500 empregados

Fonte: SEBRAE

De acordo com o SEBRAE, o presente critério nasypdsindamentacao legal, mas muitos
trabalhos académicos utilizam o critério por n&derteacesso as receitas da empresa, que
seria outra maneira de classificacdo de empresampkesa estudada tem hoje mais de 500

empregados, portanto sua classificacdo € consaldeadrande porte.

4.5. Analise dos resultados obtidos

Quanto ao perfil dos respondentes foram analisddssaspectos: sexo dos colaboradores e
idade. Os dados analisados serdo dispostos dedaikate na sequéncia deste estudo. Esta
parte do questionario pretendeu identificar o mablparticipante. Tais informacfes serdo

importantes, pois, poderdo servir de base paralisardas demais respostas ou ainda para

que se facam correlagdes entre as mesmas.

Na pergunta 1 buscou-se obter informagfes solat@d idos participantes.

Tabela 2 - Faixa Etaria

Faixa Etaria do publico respondente

de 16 a 20 anos 25%

de 21 a 35 anos 43,76%
de 36 a 45 anos 15,62%
mais de 46 anos 15,62%

Fonte: A autora
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De acordo com as respostas, foi observado que peesaa maioria, cerca de 43,76% dos
entrevistados estao na faixa etaria entre 21 a8%, 25% tem de 16 a 20 anos e empatados

com 15,62% estdo na faixa etaria de 36 a 45 anmsde 45 anos.

A pergunta se referiu aos sexo do publico entredstque responderam:

Tabela 3- Sexo do publico respondente

Sexo do publico respondente

Feminino 28,13%
Masculino 71,87

Fonte: A autora

Foi possivel analisar que na empresa 0s entregistn sua maioria, cerca de 71,87% séo do

sexo masculino e 28,13% do feminino.

Essa percentagem se da devido a empresa ser daleaBrgenharia e Construcéo Civil e ser

ainda de uma area predominantemente masculina.

O cenario estd mudando, mas os homens, ndo séprasanmas em todo o segmento ainda

sSao maioria.

A partir da pergunta 3, o foco foi as perguntagspeito do ambiente de trabalho, tanto no

ambito psicolégico quanto no ambiente fisico.
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A pergunta 3 foi a seguinte: A empresa fornecepagquentos de segurancga?

Grafico 1 - Fornecimento de equipamento

Fornecimento de equipamento

Fonte: A autora

A pergunta foi feita com o intuito de analisar sengpresa esta preocupada com a seguranga
de seu colaborador, fornecendo equipamentos deassgguvisando um ambiente laboral mais

seguro.

De acordo com o publico respondente, 97% dos astaelos afirmam que a empresa fornece

equipamentos de seguranca, reforcando assim, pell@ambiente laboral.

A pergunta 4 se refere ao oferecimento de alojamemha vez que a empresa recebe muitos
expatriados e colaboradores de outras cidades.
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Gréfico 2 - Fornecimento de alojamento

Oferecimento de Alojamento

Fonte: A autora

De acordo com os entrevistados 84% afirmam quepaema oferece alojamento, porém 16%
afirmam que ela néo oferece.

Apoés essa andlise, a pesquisadora indagou inforeméénos colaboradores que afirmaram
gue néo recebe alojamento e constatou que todaammuaa cidade onde trabalham, por isso

nao necessitam de alojamento.

O que reforca que a empresa tem preocupacao cosfgecionarios em ter um local
apropriado e seguro para se morar, uma vez qudabarador que esta longe de sua familia e
residéncia ndo precisa se preocupar em arranjalooal para morar, pois muitos sao
expatriados e ndo conhecem o pais, a cidade e meios as pessoas, entao ficaria dificil
conseguir uma moradia de imediato, € uma preocopagienos que o colaborador precisa

ter, podendo assim se concentrar mais em seuhiabal
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Na pergunta 5, o publico que respondeu se a empfeisce alojamento deveria opinar sobre
ele. Portanto a pergunta foi: em caso positivou® ¥pcé acha do alojamento oferecido pela

empresa?

Graéfico 3 - Opinido sobre o alojamento oferecido

Opiniao sobre o alojamento oferecido

B Mau

M Regular
Excelente

H Bom

H Nulo

Fonte: A autora

A maioria dos entrevistados acham que o alojam&bimm, cerca de 22% acreditam que ele é

excelente, porém 25% acham que ele é regular.

Essa pergunta reforca a questao 4, a empresa arofrecer um alojamento com qualidade
para seus colaboradores, porém nem todos estafegas e apos a entrevista a pesquisadora
informalmente indagou alguns dos colaboradores msponderam que o alojamento é
irregular e todos foram unanimes ao responderamogajamento € irregular ndo pela
estrutura oferecida, mas porque ndo tem como @azarfamilia para morar junto, uma vez
gue a norma da empresa € oferecer alojamento semara os colaboradores, entdo essa € a
principal reclamacéo. Portanto a empresa ofereceastiutura com qualidade e segura para

seu colaborador.
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Perguntou-se na questdo 6 se a empresa forneandigéo.

Gréfico 4 - Oferecimento de refeicdo aos colabaieslo

e )
Oferecimento de refeicdo pela empresa

-

Fonte — A autora

Todos os colaboradores foram unanimes (100%) pomegr que a empresa oferece refeigéo.

A préxima pergunta complementa a pergunta anteuimra vez que pretendeu-se verificar

como € a qualidade da refei¢do oferecida.

54



Gréfico 5 - Opinido sobre a qualidade da refeidéoegida pela empresa

Opiniao sobre a qualidade da refeicao
oferecida pela empresa

H Mau
B Regular
Excelente

B Bom

Fonte — A autora

De acordo com o publico respondente a qualidadeepita sobre a comida estd bem
dividida, pois 22% e 34% acham que ela é excekebhi@a respectivamente, porém 41% e 3%

acham que é regular e mau, portanto um numerorttastquilibrado.

Apés a entrevista indagou-se alguns dos entredstgde responderam que a comida era
regular e mau e maioria disse que ndo estavamuacagdbs com o “tipo” da comida, uma vez
gue sdo expatriados e estdo acostumados com adasoda seu pais de origem.

A maioria dos entrevistados sédo brasileiros, gomedestumes e héabitos alimentares diferente
dos costumes e habitos angolanos. Disseram quen@adrasileira tem mais tempero, se

utiliza mais condimentos e em Angola, ndo se tentonesse habito.

Todos foram unéanimes ao dizer que a comida de $&ixdano jantar € a melhor, uma vez que

se faz “churrasco”, que é um prato brasileiro queuéo apreciado entre os expatriados.
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Sendo assim, a empresa mostrou-se aberta a mudanmgas/ez que ja comegou a incorporar
alguns habitos e costumes do pais de ses colabesadwostrando assim que esta preocupada
em deixar o colaborador satisfeito, motivado efelisso ja € um grande passo na melhora da
qualidade de vida no trabalho.

A pergunta 9 é referente ao tempo que o entrevigtabbalha na empresa.

Grafico 6 - Tempo de trabalho dos colaboradoresnmaresa

Tempo de Trabalho na empresa

H Menos de 1 ano
M De 2 a5 anos
M 6al0anos

M Acima de 10 anos

Fonte — A autora

A maioria dos entrevistados, cerca de 63% est@mnmesa ha algum tempo entre 2 a 5 anos,
h& cerca de 22% dos entrevistados que trabalha ald0 anos, portanto o que pode-se
perceber que a empresa oferece um bom ambientalzdhio aos seus colaboradores, uma
vez quea maioria estao satisfeitos em trabalhaseempresa.

A pergunta 10 refere-se a satisfagdo que o tratbathiam de trabalhar na empresa.
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Gréfico 7 - Satisfacdo em trabalhar na empresa

Satisfacao em trabalhar na empresa

HSim
H Nao

m N3o tenho escolha

Fonte — A autora

A maioria dos colaboradores entrevistados gostartradmlhar na empresa e somente 3%

informaram que n&o gostam, portanto confirmou-seajampresa oferece condi¢des laborais

que os colaboradores gostam e percebem como idealge trabalharem, pois caso néo

gostassem nao ficariam em seus empregos e muits \ddtariam para seu pais de origem,

perto de suas familias.

A pergunta 11 diz respeito ao relacionamento quelaborador tem com seus colegas de

trabalho.
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Gréfico 8 - Relacionamento com os colegas de thabal

Relacionamento com os colegas de trabalho

H Mau
B Regular
Excelente

B Bom

Fonte — A autora

O relacionamento entre os colaboradores pode ssidsvado muito bom, uma vez que 49%
consideram seu relacionamento com o colega delt@texcelente e 45% acham que o
relacionamento é bom, somente dois (3% cada) caldbres acham que o relacionamento

com os colegas sédo regular e mau.

A pesquisadora indagou os colaboradores que respndregular’ ou “mau” e constatou
gue séo funcionarios de origens diferentes, conugwes diferentes, e eles ndo responderam
gue ndo gostam de seus colegas, apenas que seusae habitos sédo diferentes dos deles e

as vezes gera algum tipo de conflito.

Constatou-se que quando ha pessoas de nacionalidddesntes, os habitos e costumes
também s&o diferentes, cada um vez com seu hébitesus costumes e até todos se
adequarem uns dos outros demora um certo tempassmwalgumas vezes ha algum tipo de
conflito.
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Perguntou-se sobre a autonomia para a tomada defeecna empresa, 0 publico
entrevistado, respondeu:

Gréfico 9 - Autonomia para tomada de decisdes

Autonomia para tomada de decisoes

B Mau
H Regular
Excelente

B Bom

Fonte — A autora

Sobre a autonomia na tomada de decisé&o houve uilibeqentre ser bom (44%) e regular
(41%), portanto esse item merece um pouco maistelgd@o, pois ele pode influenciar
negativamente na motivacao dos colaboradores, emguwe os colaboradores atuais querem
uma administracdo mais participativa, mais livreapaferecerem suas ideias e conseguir

colocar elas em prética.

A direcdo muitas vezes nao consegue perceber apgabhkmas que, o colaborador que vive
ele todos os dias consegue ver e até sabe comaosdto, entdo as empresas precisam
ouvir mais seus colaboradores seja por meio deersas informais com seus gestores, seja

pelo meio formal da organizagéo.

A perguntal3 refere-se a liberdade de sugerirmaogiobre melhorias na organizacao.
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Grafico 10 - Liberdade para sugerir e opinar sohethorias na empresa

Liberdade para sugerir e opinar na empresa

Fonte — A autora

Essa pergunta foi realizada para complementarguptr anterior, por isso de acordo com o0s
respondentes, a maioria, cerca de 78% afirmam @ueliberdade para sugerir e opinar na

empresa e cerca de 22% acham que néo existelesskate.

Quanto a sugestao a empresa se mostrou abertaené+la, porém na tomada de decisédo as
sugestbes nao sdo tdo utilizadas. Portanto é prest&r mais atento, uma vez que o
funcionéario pode ndo quere mais dar suas sugeatdpsrceber que a empresa nado as utiliza.

Portanto a importancia de daedbaclkcontinuo para o colaborador.

A pergunta 14 é referente sobre o sentimento denhecimento quando uma tarefa € bem

executada.
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Graéfico 11- Sentimento de reconhecimento na empresa

Sentimento de reconhecimento na empresa

Fonte — A autora

Cerca de 81% dos colaboradores sentem que séohemtdos e recebem algum tipo de

prestigio quando executam bem uma tarefa.

A pesquisadora averiguou se existe alguma politcgaremiacdo na empresa, referente aos
colaboradores que se destacam e constatou querdgindaiste, mas que ja os colaboradores
ja foram informados que o Departamento de Recursosanos j4 estdo escrevendo essas

politicas e que em breve sera passado a direcampliasa.

A pergunta 15 refere-se a satisfacdo que os cadbmrs tem em relagcdo aos salarios
oferecidos pela empresa.
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Graéfico 12 - Satisfagdo em relagao ao salario

Satisfagao em rela¢ao ao salario

Fonte — A autora

A questao do salario foi bem equilibrada entrealaboradores que estao satisfeitos e os que
nao estao satisfeitos.

O salario oferecido pela empresa contenta a maicei@a de 56%, porém uma boa parte
também nao esté contente o seu salério.

A pesquisadora para os colaboradores que respomdarg o porque estdo contentes com 0s
seus salarios e a maioria disse que é um salanm@ata média do pais de origem e que como
ganham em délares e ele esta alto em seu paiggdenpo seu salario esta muito valorizado e

isso os deixam muito felizes, uma vez que podenuicia vida mais digna para a familia.

Sobre os colaboradores que néao estéo felizes ceau drabalho, eles acham que deveriam
receber mais, uma vez que deixaram para tras esaemcias e familiares em seu pais de
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origem e a saudade é muito grande, por mais gée eatisfeitos com a empresa, esse fator

tem um grande peso em sua resposta.

A pergunta 16 refere-se sobre as oportunidadesegeimento oferecidas pela empresa.

Gréfico 13 - Oportunidade de crescimento

Oportunidade de crescimento

H Mau
M Regular
Excelente

B Bom

Fonte — A autora

De acordo com o publico respondente, a maiorizaceée 56% e 31%, que responderam bom
e excelente respectivamente, percebem que as upatdes de crescimento e

desenvolvimento na empresa sao promissoras.
Ao perguntar sobre as chances que podem ter dvejarh, muitos estdo satisfeitos, pois ja

tiveram algum tipo de promoc¢édo desde que comecardarabalhar na empresa e também

tiverem reajustes salariais.
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Os que ainda nao foram promovidos, responderanjagiiMeram ajustes salariais e que vém
para suas carreiras, algum tipo de ascensao poofdsoferecido pela empresa (plano de

carreira).

Na proxima questdo foi perguntado sobre as conslig@ieambiente laboral, as respostas

foram:

Graéfico 14 - Condicbes sobre o ambiente fisicorabo

Condigoes sobre o ambiente fisico laboral

B Mau
M Regular
Excelente

B Bom

Fonte — A autora

A maioria dos entrevistados, cerca de 66% e 28%epem o ambiente laboral como bom e
excelente respectivamente e somente 6% definembgeata laboral como mau, mostrando
gue a empresa tem preocupacdo em manter um ambertabalho com mais qualidade,

seguranca e mais saudavel para o colaborador.

Perguntou-se sobre o rendimento a respeito do mddambiente laboral, os entrevistados

responderam:
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Gréfico 15 - Rendimento no ambiente laboral nagirea de ruido

Rendimento no ambiente laboral na presenca de ruido

Fonte — A autora

De acordo com as respostas, 0 rendimento no arebieboral na presenca de ruido néo
atrapalha o rendimento dos colaboradores.

A pesquisadora pode perceber que o ruido ndo Hteajps colaboradores, pois utilizam

equipamentos de seguranc¢a de maneira corretanfmonao encontram problemas.

Porém os 12% que responderam que tém problemasrgio, trabalham em cargos
burocraticos onde néo é obrigatério a utilizacaeglépamentos de seguranca, eles nao ficam
expostos o0 tempo inteiro, mas em alguns periodosdidoficam, mas n&o utilizam

equipamentos por acharem desnecessario.

Com a pergunta referente a preocupacdo da empmesalacdo a seguranca no ambiente

laboral, obteve-se as seguintes respostas:
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Gréfico 16 - Preocupagdo da empresa em relagégusasga

Preocupacdo da empresa em relagdo a segurancga

Fonte — A autora

Os colaboradores entrevistados foram unanimesspmmderam que a empresa se preocupa
com a segurancga no ambiente laboral, o que mosér&lg esta engajada e comprometida em
oferecer condi¢cbes com qualidade para seus coldtres visando sua motivacdo, bem estar

e satisfacao.

A pergunta 20 refere-se a contribuicdo das condici@etrabalho natressdo dia a dia, as

respostas foram:
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Graéfico 17 - Contribuigdo do trabalho stressdo dia a dia

Contribuicdo do trabalho no stress do dia a dia

Fonte — A autora

A contribuigéo do trabalho nstressdo dia-a-dia foi equilibrado, uma vez que a difeen
entre o publico que respondeu que o ambiente né@dere foi muito pequena em relacdo aos
gue acham que interfere, portanto é mais um posé&s eevisto pela empresa.

Ao perguntar informalmente o que mais causat@ss no dia a dia, a maioria dos
colaboradores disse que € a rotina de trabalho, wemaque 0s servicos sdo sempre 0S
mesmos, pois cada um é especialista em sua area.

Um dos entrevistados informou que a empresa imaasti ano de 2014 em qualificacdo dos
colaboradores, onde ele podera aprender outra®darmta empresa, podendo assim, haver
rodizio entre as fun¢des, causando menos problemaslacéo a atividades rotineiras.

Mais uma vez a empresa vem demonstrando preocupagéa@ qualidade de vida oferecida
no trabalho, realizando a¢bes para combater asfegto do seu colaborador.
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A pergunta 21 refere-se a aquisicdo de doenca noieata laboral, os entrevistados
responderam:

Gréfico 18 - Aquisicao de doenga no ambiente ldbora

Aquisi¢ao de doenga no ambiente laboral

Fonte — A autora

De acordo com as respostas, os colaboradores emasada, cerca de 81% n&o adquiriam
doencas em funcédo de seu cargo ou por condicoesofas pela empresa.

Mas, 19% ja adquiriam, € um ponto para ser rejigla empresa, uma vez que ela esta
preocupada com o ambiente laboral e oferece egeipas de seguranca a seus
colaboradores, entdo se faz necessario apurar fguais as principais causas dessas doencgas
e realizar acOes para sana-las.

Ao entrevistar informalmente os colaboradores gmend ter adquirido algum tipo de doenca
no ambiente laboral, um deles respondeu que terprabiema na coluna, uma vez que sua
funcdo é trabalhar com maquinas e ficar sentantempo todo, além de tomar pequenos
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“solavancos” devido ao desnivel do solo; outro lootador disse ter uma doenca no ombro
por levantar grandes quantidades diarias de pesoogtros ndo quiseram dizer quais foram

as doencas e nem 0s motivos.

4.6. Discussao dos resultados

No presente estudo procuramos analisar quais sdicgy (acOes e politicas) que a empresa
estudada realiza e frente a essas acdes e poliicdsé a percepcdo e o0 impacto nos

colaboradores.

Depois de realizar a anéalise dos resultados faipekperceber que a empresa estudada esta
preocupada com seus colaboradores e buscam féiesr @oliticas voltadas a qualidade de

vida.

Sendo assim, compreendeu-se que 0s entrevistadebem as acdes e politicas realizadas

pelas empresas e quais séo voltadas para suaagieatid vida e bem estar.

Pode-se averiguar, portanto que os colaboradoneensese satisfeitos com o ambiente
laboral oferecido pela empresa, uma vez que mpst@cupada quanto a seguranca de seus
funcionarios e pelo fato da grande maioria nuncadeuirido doencas no ambiente laboral,

proporcionando assim, um ambiente saudavel e a@hfigara o colaborador.

Também estdo satisfeitos com a empresa e com sliisgs e acdes, porém ha alguns
pontos que precisam ser melhorados como: alojamguotdidade nas refeicbes, autonomia
para opinar nas tomadas de decisdes, melhorialéwmosa 0 ambiente facilitando siressdo

dia a dia.

4.7. Notas conclusivas

Ao final deste estudo pode-se concluir que a ermapessudada realiza acdes e politicas
voltadas a qualidade de vida e esta preocupadaocmnpacto dessas acdes e politicas nos

colaboradores, por isso permitiu que a pesquisefimalizada na organizacao.
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Assim como mostra o0 modelo de Walton, no qual bussboembasamento para realizar as
guestbes, pode-se constatar que os colaboradocebpm as acdes e politicas realizadas pela
empresa e 0s impactos que as acdes e politicasoténe os colaboradores é positivo, uma vez
gue se sentem mais satisfeitos ao perceber qu@rsaresta preocupada com seu bem estar,
uma vez que € uma das poucas empresas angolanfazemeesse tipo de pratica.

Sendo assim, ao analisar os resultados obtidoa pestjuisa e comparando com 0s autores
citados na revisdo bibliografica é evidente a irtaria de se realizar politicas e acdes
voltadas a qualidade de vida e que esse tema mestéendo muito no ambito empresarial
mundial, uma vez que, dos profissionais sdo exgyimlanaximo de competéncia possivel
tendo em vista a competitividade que as organizagid@rentam para garantir a sua
permanéncia no mercado. E em contrapartida a empresisa reconhecer de alguma forma
essas competéncias, onde uma alternativa na engstesiada foi criar e implantar agbes que

melhorem a qualidade de vida do colaborador no emiiaboral.

Para atrair e manter esses profissionais as odyg@iez Nnao Se preocupam apenas com a
remuneracao e beneficios, mas também com a queldiadida que estd oferecendo a esses
colaboradores, uma vez que a qualidade de vidaabalho impacta diretamente em sua

motivacdo e produtividade.

Pode-se dizer que, a qualidade de vida no tral@aliimm conjunto de a¢cdes que uma empresa
realiza, envolvendo um diagndstico do ambienterkb® posteriormente a implantacdo de

melhorias, visando condi¢des plenas de desenvaitorfeimano.

A qualidade de vida é criada e mantida atravésvdlmses das organiza¢Bes, como respeito

ao ser humano, a saude, a integridade moral, fizsteologica e aos direitos das pessoas.
Para qualquer organizacdo conseguir sucesso eesenhecida no mercado onde esta

inserida, torna-se necessario, portanto trabakhacem funcionarios motivados é um

diferencial competitivo grande.
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Portanto, para proporcionar qualidade de vida, ezigo investir em melhorias, tanto no
ambiente fisico quanto no psicologico, visando genopcrescimento da empresa e satisfacao

de seus colaboradores.
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CAPITULO V — CONCLUSAO

51. Tema

Tendo em vista o tema: “A qualidade de vida noditatx Estudo de caso em uma empresa na
area de construcdo civil da cidade de Benguela golan o trabalho procurou definir a
importancia de se criar acfes e politicas voltgtlaa a qualidade de vida, verificando a
percepcdo dos colaboradores quanto a essas agiicas e 0 impacto que tem em seus

colaboradores.

Entretanto, esse tema ainda é pouco explorado egol&nvisto que em um primeiro
momento a pesquisadora procurou 5 (cinco) empneaes pesquisar e somente 1 (uma)
mostrou que realiza as praticas voltadas a qualidadsida do colaborador, por isso optou-se
por estudar essa empresa.

Também foi constatado por mais que a qualidadeidie @steja em evidéncia no meio

organizacional, ainda ha pouca literatura dispdrde Angola sobre o tema, a pesquisadora
procurou em varias bibliotecas livros e revistasagdas ao assunto, mas com pouco retorno, a
maioria dos autores encontrados foram os autoesdidiros e ndo se encontrou nenhum autor

angolano que escrevesse sobre o assunto.

A internet também foi utilizada, mas houve momemtesnuita dificuldade, uma vez que o

servigo ainda precisa ser melhorado.

Portanto verificou-se que é um tema atual, masaapouco explorado pelas empresas
angolanas e pela literatura em geral.
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5.2. Resposta aos objectivos e as questdes de pssqu

De acordo com as questdes bibliograficas levantaelasversos autores, foi possivel verificar
que antigamente as empresas se preocupavam apenas roducdo, sendo que o homem
era apenas um mero coadjuvante no processo produtigs que atualmente o cenario
mundial empresarial mudou e que as empresas est@opneocupadas em realizar praticas
voltadas a qualidade de vida no trabalho. Portantualidade de vida no trabalho vem
adquirindo maior espaco no meio organizacional, comtuito de promover um ambiente

que estimule e dé suporte ao colaborador.

Na sociedade angolana, bem como em todo o mundempsesas acabam passando por
diversas transformacdes sociais, politicas, tegmad e nas relacdes de trabalho. Essas
mudancas geram um ambiente empresarial muitas \wwd#arbado, na qual os aspectos
ambientais podem influenciar no bem estar fisiemecional dos colaboradores, afetando a
integridade moral de cada individuo e consequentemsua qualidade de vida, assim é
importante criar e aplicar acdes e politicas queresecupem com o ambiente laboral, bem

como com o bem estar das pessoas.

Com a utilizacdo do modelo de Walton no auxiliccdafec¢do do questionario, foi mai facil
identificar os 8 (oito) fatores que mais séo lewwadm consideracdo para se criar politicas e
acOes voltadas a qualidade de vida e foi posstlhtificar o que em cada fator os

colaboradores percebem.

Os critérios enumerados que compdem o modelo deoWako estdo dispostos em uma
ordem de prioridade e podem ser arranjados de raamistinta para assumir outras

importancias, de acordo com a realidade de cadaagao.

Algumas questbes elaboradas na pesquisa eram angewtpara identificar se a empresa
estudada realiza acdes e politicas voltadas pgualmade, o que foi constatado que realizam
e sdo voltadas para a¢des de reconhecimento, peegimicom a seguranga, alimentos, entre

outras.
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Com a criagcdo e aplicacdo de acgbOes e politicasadadt a qualidade de vida e
consequentemente do ambiente laboral, que a emmwsaada realiza, foi possivel
identificar que o colaborador percebeu essas agdes acaba executando tarefas adequadas
a sua funcdo, além de perceber a valorizagdo detrabalho, juntamente com seu

desenvolvimento pessoal.

Percebeu-se entdo que, a qualidade de vida € emp®re o numero de fatores que a
influenciam € vasto, uma vez que as acoes e @diticadas tem impacto direto na percepcao
que o colaborador tem em relacdo ao seu bem agpartir de suas necessidades, seja ela no

ambiente laboral, social, econdmico e em relac&was expectativas de vida.

Cada fator tem a sua importancia, o ambiente pxjam e fisico devem ser trabalhados na
mesma intensidade e influenciam diretamente namsfualidade, mas também na producéo,

pois esté ligados a produtividade de cada colaborad

Apoés a analise dos graficos pode-se perceber demanaira geral que os colaboradores da

empresa percebem as ac¢des e politicas voltadadidagle de vida que a empresa oferece.

A empresa de maneira geral estd preocupada comolabotadores, como mostrou a
preocupacdo com o0 ambiente laboral e a segurangaseequipamentos de seguranca
fornecidos, também estd preocupada em oferecemadojto para seus colaboradores, o que

mostra a preocupacdo em ampara-los.

Portanto percebe-se que o colaborador estd cadanaexz percebendo politicas e acbes
voltadas a qualidade de vida e que as empresas@reenudar seus ambientes laborais
fisicamente e psicologicamente, uma vez que essbgates podem causar motivagcao ou

desmotivacao para o trabalho dependendo do salpesta
Como a motivacdo esta intrinsecamente ligada aupixadade, realizar politicas e acdes

voltadas a motivacdo e consequentemente a qualiiadila, € fator crucial para se manter

no mercado tdo competindo atualmente.
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Esse estudo atingiu os seus objetivos ao apresermae diz a literatura e ao identificar os
fatores que influenciam na qualidade de vida dbatte, averiguou-se que a empresa

estudada esta trabalhando nessa area de maneaa efi

Sendo assim, pode-se constatar que a realidadenglgla esta caminhando para que as
empresas implantem ag¢fes e politicas voltadas kdgde de vida, porém sdo poucas as

empresas que adotam essas praticas.

De acordo com outra questdo de pesquisa onde eaaapariguar se os colaboradores
percebem as politicas motivacionais, também fgaedida, uma vez que foi constatado que

0s entrevistados reconhecem sim as acfes e mlitica

A outra questao pesquisada era sobre o impactag@@s e politicas voltadas a qualidade de
vida no trabalho, e foi constatado que o impacpmstivo, pois hoje alguns colaboradores
conseguem escolher as empresas para trabalharerssae escolha pode ter relacéo
principalmente com a sua percepcao em relacéo ladade de vida oferecida no ambiente

laboral.

Portanto, o ambiente de trabalho passou a sertompiamordial na motivacéo do colaborado
e como a motivacdo é considerada um dos fatoresioahdos a qualidade de vida e
consequentemente com a produtividade, as emprasaam a perceber a necessidade de se
criar politicas e acbes que possam ajudar na ni@ldorambiente laboral e na qualidade de

vida do funcionario.

Desta forma, as preocupacdes dos gestores seavoltéfo sO para o ambiente fisico laboral,
como para o psicoldgico, procurando oferecer umiemd que proporcione ao colaborador

mais conforto, respeito, seguranca e bem-estar.
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Sendo assim, a qualidade de vida no trabalho remeesum conjunto de acgbes de uma
empresa, que envolve diagnostico e implantacdo déamas e inovacdes gerenciais
tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do aniede trabalho visando condi¢cbes plenas de
desenvolvimento humano na realizacdo, assim tempapel fundamental para a motivacao

do colaborador, bem como sua atragéo e retengao.

5.3. Contributos do estudo

Devido a escassez de informacéo sobre o assurs®,pesquisa podera contribuir com a
bibliografia angolana, uma vez que néo foi possévelontrar nenhum autor ou pesquisador
gue escrevesse sobre o assunto, além, é claro idémsaacdes serem importantes para as
empresas estudadas e serdo mostrados os resaltBidesoria da Empresa, para que possam
trabalhar aspectos importantes para os trabalhsdelegivos a qualidade de vida, melhorar as
politicas de qualidade de vida e para que possamartmedidas para melhorar a visdo do

colaborador nesses pontos.

Essa pesquisa podera ser ampliada, para que peffsta | opinido de mais gestores de

recursos humanos inseridos nesse segmento.

Também podera servir de modelagem a outras empmpsasnao precisam ser do mesmo
segmento empresarial, mas que seus gestores terdgrdade em criar e realizar acdes e
politicas voltadas a qualidade de vida, que armpdes descobertas, a outras instituicbes

poderdo tomar providéncias necessarias em relagéaliddlade de vida no trabalho.
5.4. LimitagOes da pesquisa
O principal limite da pesquisa € que foi um estadosomente 1 (uma) empresa, € COMo 0

estudo de caso muitas vezes ndo serve de modelgemnas empresas, entao restringe um

pouco a pesquisa.
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5.5. Implicacdes e recomendacdes resultantes dagasa

O presente trabalho pretende recomendar a futesgupsadores que comecem a estudar

mais assuntos relacionados ao tema: qualidadeddenwvi trabalho.

E também estudarem ac¢des e politicas voltadasapgualidade de vida no trabalho e que as
amostras sejam maiores das que foram utilizad&sxbo, procurando assim, outras empresas

que utilizem essas acdes e praticas.

Assim, seria interessante além de incluir essassagréaticas também fazer um comparativo
entre as acOes praticadas, para que outras emm@saginda nao utilizam essas praticas

possam conhecé-las e utiliza-las.
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APENDICE - QUESTIONARIO

Pesquisa para o Trabalho de Conclusdo de Cursoedeéddo em Ciéncias Empresariais da

aluna Selma Otiliana Marcos da Silva, da Faculdmtaando Pessoa — Porto.

Este questionario tem por finalidade avaliar o Ihdgequalidade de vida do trabalho (QVT)
dos colaboradores de empresas de grande portezémzina cidade de Benguela — Angola.

Todos os resultados seréo apresentados, porémenimade permanecera anénima.

Para responder as perguntas, faca um X na respagtadequada para voceé.

1) Qual a sua idade?
) 18 a 25 anos

) 26 a 35 anos

) 35 a 45 anos

) acima de 45 anos

2) Qual o seu sexo?
( ) Feminino

( ) Masculino

3) A empresa fornece equipamentos de seguranca?
( )Sim
( ) Néo

4) A empresa oferece alojamento?
( )Sim
( ) Nao

5) Em caso positivo, 0 que vocé acha do alojamento rdeido pela empresa?
() Excelente

( ) Bom
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) Regular
) Mau

6) A empresa incentiva vocé a fazer alguma atividadeisica? (como ginastica
laboral, pratica de esporte, etc.)

) Sim

) Nao

7) A empresa fornece alimentacao
) Sim
) Nao

8) Em caso positivo, 0 que vocé acha dele:
) Excelente

) Bom

) Regular

) Mau

9) Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
) menos de 1 ano

) de 2 a5 anos

) 6 anos a 10 anos

) acima de 10 anos

10)Vocé gosta de trabalhar na empresa?
) Sim
) Nao

) Nao tenho escolha

11)Como € seu relacionamento com seus colegas de tiabo&
) Excelente

) Bom
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) Regular
) Mau

12)Vocé tem autonomia para tomada de decisdes?
) Sim
) Nao

13)Acredita que tem liberdade para sugerir/opinar mellorias dentro da empresa?
) Sim
) Nao

14)Sente-se reconhecido ou recebe prestigio de umadtx bem executada?
) Sim
) Nao

15)Esta satisfeito com o salario pago pela empresa?
) Sim
) Nao

16)Como séao as oportunidades de crescimento onde trdba?
) Excelente

) Bom

) Regular

) Mau

17)O ambiente fisico de trabalho (ventilagdo, temperata) est4 apropriado?
) Sim
) Nao

18)Considera o ambiente de trabalho barulhento a pontode atrapalhar
comunicacao/rendimento?
) Sim
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) Nao

19)A empresa preocupa-se com a seguranca de seus fondrios (oferece EPI’s,
ambiente laboral limpo e sem riscos, deslocamentdequado até as obras)?

) Sim

) Nao

20)0O trabalho contribui para seu stress no dia-a-dia?
) Sim
) Nao

21)Vocé ja adquiriu alguma doenca decorrente do trab&lo?

) Sim
) Nao
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