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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo identificar se ha fatores na rotina do trabalho dos servidores
do hospital municipal de Itapuranga (HMI) que tém comprometido a qualidade de vida no
trabalho. Esse estudo trata-se de uma pesquisa de campo de carater descritivo, através de
questiondrios. Utilizou-se esse instrumento para coleta dos dados e a amostra foi composta
por individuos que prestam servigos no HMI, onde foi possivel identificar algumas situagdes
presentes no dia-a-dia desses servidores. H4 uma preocupagéo pelo fato do desempenho dos
trabalthadores estarem intimamente relacionado com a sua qualidade de vida, tanto pessoal
quanto profissional. Para Rodrigues (1994) a qualidade de vida no trabalho € como um
resultado direto da combinagio de diversas dimenstes basicas da tarefa, capazes de produzir
motivagio e satisfagdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de atividades ¢
condutas dos individuos pertencentes a uma organizagfo. Com outros titulos em outros
contextos, QVT estard sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar ao
trabalhador na execugfio de sua tarefa. Apds apresentados os resultados, os mesmos foram
discutidos e analisados quantitativamente, tendo como base, a literatura constante do
referencial tebrico. Com isso, foi possivel desenvolver as consideragdes finais, com
recomendacdes no sentido de tornar as politicas de saide e qualidade um mecanismo mais
efetivo para melhor as formas de trabalho e promogdo da qualidade de vida no trabalho dentro
dessa instituigo.

Palavras-Chaves: Trabalho; Satide; Qualidade de vida.
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ABSTRACT

This work aims to identify if there are factors in the routine work of the servers of the
Municipal Hospital of Itapuranga (HMI) that have compromised the quality of work life. This
study deals with a descriptive field research through questionnaires. We used this instrument
for data collection and the sample was composed of individuals providing services in the
HMI, where it was possible to identify some situations present in the day-to-day these servers.
There is a concern that the workers' performance are closely related to their quality of life,
both personal and professional. For Rodrigues (1994) the quality of work life is as a direct
result of the combination of several basic dimensions of the task, capable of producing
motivation and satisfaction at different levels, and result in different types of activities and
conduct of individuals belonging to a organization. With other titles in other contexts, QWL is
always geared to facilitate or bring satisfaction and well-being to the employee in the
performance of their task. After presents the results, they were discussed and analyzed
quantitatively, based on the constant literature of the theoretical framework. Thus, it was
possible to develop the final considerations, with recommendations to make the health and
quality policies more effective mechanism to better ways of working and promoting the
quality of life at work within that institution.

Key Words: Work, Health. Quality of life.
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INTRODUCAO

Atualmente as organiza¢fes vivem em um ambiente globalizado e competitiva,
busca pelos objetivos e metas faz o trabalho ser cada vez mais desafiador. Desse modo, exige
do colaborador uma capacidade de suportar cobrangas e viver constantemente sob uma
intensa presséo. L 7

.0 trabalho ocupa um espago muito importante na vida dos individuos. Quase todo
mundo exerce atividade laborativa, e essa parcela de sua vida é passada dentro de um
ambiente de trabalho. Assim, as organiza¢Ges veem a necessidade de investir em programas
de qualidade de vida no trabalbo (QVT), pois € de suma importéncia a valorizagio do ser
humano e suas rela¢Ses de trabalho.

Visan;‘lo uma melhora na sua capacidade produtiva, ocorre a. implementagdo de
programas de qualidade de vida, os quais irfio proporcionar mais bem-estar aos funciondrios.
Isto é um diferencial competitivo no sentido de que a empresa terd pessoas satisfeitas,
motivadas e, consequentemente, haverd um melhor desempenho profissional e resultados
positivos.

Tem se que a qualidade de vida € subjetiva, existindo uma variedade de sentimentos
como a ambigio, na qual cria expectativas e busca o seu crescimento dentro daquilo que
desenvolve e realiza. Portanto se ela “interage no ambiente de trabalho ird repassar essa
qualidade pessoal para os demais.

Entretanto, para tal fato acontecer, as organizagSes devem adotar uma agdo
administrativa, na qual contemple o trabalho com recursos humanos, financeiros e materiais,
para atingir objetivos organizacionais através do desempenho das fun¢Ses de planejar,
organizar, liderar e controlar (CHIAVENATO, 2001).

Do ponto de vista da Administragio de Recursos Humanos, a qualidade de vida esta
relacionada a dois aspectos especificos: higiene (safide) e seguranga do trabalho. Duas
atividades intimamente relacionadas, mas para a ocorréncia de resultado positivo, deve ser
estabelecido a partir do principio de prevengo, na condi¢io de garantir as pessoas formas
pessoais ¢ materiais de trabalho capazes de manter certo nivel de saide dos empregados.

Dessa forma, esta pesquisa mantém seu enfoque na saide e qualidade de vida no

trabalho, tendo como questfo norteadora, avaliar, por meio de pesquisa exploratéria, a
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eficiéncia das politicas de saiide do trabalhador voltadas para os servidores do Hospital
Municipal de ltapuranga (HMI).

Tendo em vista que o mercado de trabalho est4 cada vez mais competitivo e ainda, que
as pessoas passam a maior parte do tempo, dedicando sua forga, energia e esforgos para as
organizagdes, obrigando-as a procurarem por uma melhor qualidade de vida nos locais de
trabalho para, s6 assim, conseguir desenvolver seus deveres nas empresas € disponibilizar o
tempo necessario a sua familia e amigos.

Portanto, percebe-se ao falar em qualidade de vida no trabalho, a dificuldade dos

colaboradores da organizagio em obter a mesma, tornando assim um problema para o
individuo e para a empresa.
— O presente estudo baseasse na pesquisa realizada pelo senhor Walter Rodrigues de
Souza na universidade de Brasilia — UnB, com tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT):
O caso dos servidores da Universidade de Brasilia (UnB), publicado no ano de 2009. Ele
aborda que o trabalho ocupa um espago muito importante na vida dos individuos, e as
pessoas, assumem uma importincia cada vez maior nas organizagdes.

Nesse contexto, a situagio-problema a ser analisada nesta pesquisa, passa pelo
seguinte questionamento: existe qualidade de vida no trabalho dos profissionais do hospital
municipal de Itapuranga? |

O objetivo do trabalho é identificar se ha fatores na rotina do trabalho dos servidores
do hospital municipal de ltapuranga que t&ém comprometido a qualidade de vida no trabalho
dos profissionais do HMI. Especificamente: identificar se a higiene e a seguranga no trabatho
podem ser consideradas varidveis que afetam o bom desempenho dos funcionirios na
organizagio; analisar a importéincia de se ter qualidade de vida no trabalho; mostrar que a
qualidade de vida no trabalho pode melhorar o desempenho do funciondrio.

Este projeto ira apresentar fatores para uma melhor qualidade na vida profissional. O
estudo apresentado demonstrard o que pode ser feito para melhorar ou aprimorar a qualidade
de vida no trabalho com base em propostas bibliograficas que nfio fogem do tema proposto.

As pessoas tém vivido um intenso processo de mudangas e adaptagGes no sentido de
atender aos objetivos, &s metas e expectativas das empresas, € assim, garantir uma vida
pessoal e profissional que atenda as suas necessidades e expectativas.

Isso forca o trabalhador a fazer o seu melhor, na esperanca de ser um “mega
profissional”, o qual ndo poupa esforcos nas suas jornadas de trabalho, utilizando até os
sdbados, domingos e feriados. Assim, consolida-se um novo padréio a ser seguido, e se afasta

cada vez mais da familia, amigos, da sociedade.
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O colaborador nio pode ser visto apenas como um objeto para a empresa, na qual ird
lhe trazer beneficios. Apesar de tudo, ele tem uma vida familiar, os amigos, preocupagdes
com a saude do seu corpo e da mente, se ainda hé a probabilidade de ficar desempregado. O
individuo até em momentos de lazer fica com pensamentos ligados a tarefas do trabalho.

Desta forma, acaba sendo cada vez mais dificil fazer uma distingiio entre a vida
profissional e pessoal, tornando-se um grande desafio para as organiza¢des, tanto publicas
quanto privadas, na busca de meios capazes de proporcionar um bem-estar aos seus
funcionarios, por meio do trabalho que executam.

Nesse sentido, a pesquisa em aprego encontrard os resultados que irdo servir de base
para definir se h4 algum pardmetro do programa de qualidade de vida no trabalho.

Pela literatura consultada, constata-se que a implantag8o de programas de qualidade de
vida no trabalho, tanto atividades fisicas ou culturais, como também dindmicas em grupo e até
mesmo o acesso a ferramentas de trabalho adequadas, além da utilizacdo de tecnologias, tém
desempenhado uma fungdo importante em relagio a produtividade do individuo.

A par dessa, tem-se que o nivel de produgfio ndo é determinado somente pela
capacidade fisica ou fisiolégica do empregado, mas por normas sociais e expectativas grupais,
o ambiente de trabalho valoriza a interagfio dos individuos e o relacionamento interpessoal,
elementos estes fundamentais para o bom desempenho do trabalho em equipe
(CHIAVENATO, 2004).

Assim, justifica-se a importincia deste estudo, no qual se busca descobrir se existe
qualidade de vida no trabalho € qual sua importincia para os funcionérios, e
consequentemente, induzir a empresa a se preocupar com seus colaboradores, enxerga-los
como seres humanos, com necessidades econdOmicas, fisicas, psicolOgicas, sociais e

intelectuais.
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CAPITULO 1 - REFERENCIAL TEORICO

Na Antiguidade, o trabalho era entendido como um fardo, algo que o homem é
obrigado a fazer. Era visto como uma atividade que trazia sofrimento de restri¢io da
liberdade. Essa nogfio vem desde a Biblia, registrado no Velho Testamento ainda no jardim do
Eden onde Deus criou a punigdo do pecado original, o trabalho.

Cabe destacar o texto de Génesis cap. 3, vers. 19, o qual dispSe que “Vocé comeré seu
péo com o suor do seu rosto, até que volte para a terra, pois dela foi tirado. Vocé € po, e ao po
voltara™.

A associac8o do trabalho com a nog#o de puni¢go, obrigag8o, dever e responsabilidade
veio mudar aos poucos com o passar dos anos. A partir da década de 1930, comegaram as
mudangas favordveis para as pessoas com a teoria das RelagGes Humanas, nos Estados
Unidos. Essa abordagem surgiu apés 150 anos, do inicio da revolugio industrial ou revolucdo
do carvio e do ferro de 1780 a 1860, na Inglaterra. Logo em seguida, veio a sua segunda fase,
a do ago e da eletricidade de 1860 a 1914, segundo Chiavenato (2000).

Com inveng¢iio da méaquina a vapor, o0 modo de trabalho mudou, essa alteragfio rapida
aconteceu tanto no setor econdmico, quanto no politico e social. Foi realmente uma
verdadeira revolugdo. Isso deu inicio também, a vérios estudos com o passar dos séculos,
desenvolvendo uma variedade de teorias com influéncia dos economistas liberais (XVIII), dos
Pioneiros ¢ Empreendedores (XIX) (CHIAVENATO, 2000).

No século XX, conta-se com dois pioneiros, que nfo tiveram contato. Eles tinham
pontos de vistas diferentes, mas que colaboram com as bases da administragio. Um
americano, Frederick Winslow Taylor, desenvolveu a escola cldssica de administra¢o
cientifica, onde se preocupou em aumentar a eficiéncia da indistria por meio da
racionalizac8o do trabalho operério. E um europeu, Henri Fayol, elaborou a teoria cléssica na
qual se ocupou em aumentar a eficiéncia da empresa por meio de sua organizagfo e da
aplicagfio de principios gerais da administraggio (CHIAVENATO, 2000, p. 45).

Taylor era um analista de tarefas, estudava tempo € movimento, programava incentivo
ao trabalhador se laborasse mais, pois o salario seria maior. Ele elaborou os melhores métodos
de trabalho, os quais permitiam que o funciondrio tivesse maior produtividade. J& Fayol se

preocupou em desenvolver fun¢des e principios universais, ou seja, a metodologia dele podera
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ser aplicada em toda e qualquer organizagio (MEGGINSON; MOSLEY; PIETRI JUNIOR,
1986).

Tudo girava entorno de conseguir mais produtividade, custe o que custar independente
do estado de saide dos funciondrios da empresa. Por volta de 1920 segundo Megginsom,
Mosley e Pietri Junior (1986), a abordagem comportamental deu destaque favoravel aos
empregados, pode-se dizer entfio que essa abordagem deu inicio a teoria das Relagdes
Humanas. Tal fato se deve a trés estudiosos, Robert Owen, Hugo Munsterberg ¢ Max Weber.

Como na matoria das novidades, essas também nfo foram aceitas logo de imediato,
gastando-se anos de persisténcia e tentativas para analis-la. Em 1930, como jé citada acima,
enfim o surgimento das relagBes humanas, no entanto com dificuldades para ser aceita.

Segundo Megginsom, Mosley e Pietri Junior (1986) nessa época se encontrava em
depressdo a economia, desemprego, expansfo sindical, aumento da demanda e participagdo no
mercado. Assim, isso ndo foi favoravel para aceitarem a nova abordagem.

Nesse passo, apenas por volta da segunda guerra mundial, a qual se estendeu até os
fins de 1950, houve a implantagfo, segundo Chiavenato (2000), em pleno século XXI, ainda
se luta pela melhor forma de trabalho. Mas por que os historiadores se preocuparam em
mostrar s empresas a importincia da teoria das relagdes humanas?

Era preocupante a desumanizagio nas empresas, as pessoas eram descartiveis como
uma peca quebrada. Hordrios, acidentes de trabalho e rotatividade eram exagerados e, as
condi¢des de trabalho sobre a produtividade pessoal era pouca. A teoria das relagdes humanas
nasceu para corrigir a forma na qual tratava o funcionério.

Segundo Chiavenato (2000, p.108), a Teoria das RelagSes Humanas tem origens nos
seguintes fatos:

A necessidade de se humanizar a Administragfo, libertando-a dos conceitos
rigidos e mecanicistas da Teoria Classica e adequando-a aos novos padrdes
de vida do povo americano. O desenvolvimento das ciéncias humanas,
principalmente a psicologia, bem como sua crescente influéncia intelectual
¢ suas primeiras aplicagdes & organizagfio industrial. As ideias da filosofia
pragmitica de John Dewey e da psicologia Dinfimica de Kurt Lewin foram
fundamentais para o humanismo na administragio. As conclusGes, as
Experiéncia de Hawthorne, realizada entre 1927 e 1932, sob a coordenagdo
de Elton Mayo, que puseram em Xeque os principais postulados da Teoria
Cléssica da Administragio.

O trabalho na vida das pessoas teve alguns ajustes com o passar dos séculos. Ele
também € importante para a ocupacéo do individuo, conseguir a auto-realizaggo tanto pessoal
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quanto profissional. Todo trabalho exige certa quantidade de energia fisica e psiquica, a qual
pode chamar de for¢a do trabalho.
1.2 A IMPORTANCIA DAS PESSOAS PARA A ORGANIZACAO

Organizagbes de sucesso reconhecem as pessoas com uma extrema importincia. Sdo
elas que controlam, executam e desenvolvem os processos dentro da empresa, € a0 mesmo
tempo em que ela € funcionaria, também € consumidora.

Sheldon (1923 apud MEGGINSON, MOSLEY, PIETRI JUNIOR, 1986, p.49.),
afirma, a empresa tem “alma” e que os administradores t8m responsabilidade social “como
um importante sécio da comunidade, ao lado do capital e da méo-de-obra.

Como visto acima, alguns autores afirmam que a empresa ¢ como um organismo vivo,
a dependéncia e influéncia das pessoas, sfio indiscutiveis. As institui¢Ses nfo funcionam
sozinhas, os cargos que fazem uma empresa funcionar, nfo tém vida propria. Equipes,
empresas, corporagdes ou governos sio resultados do trabalho de um grupo de pessoas.

Segundo Chiavenato (1994, p. 8) “a empresa constitui 0 ambiente dentro do qual as
pessoas trabalham e vivem parte de suas vidas”. Por esse fato, deve ser dada a devida atengfo
ao desenvolvimento dos fatores humanos na empresa, com o propdsito de aproveitar o talento
dessas pessoas, entre as mais diversas atividades da organizac¢&o. Empresas s6 obtém sucesso
por causa das pessoas capacitadas que nela trabalham.

Uma organizagfo passa por dificuldade, segundo Criséstomo (2008), o dono n#o troca
o nome da empresa ou as instalagdes, troca as pessoas que nela trabalham. Procura um novo
gerente, funciondrio, analista, e o que estiver deixando a desejar. Dessa maneira, as pessoas
tanto podem levar a organizagfio a ser a melhor no seu ramo, quanto leva-la a ruina.

Um exemplo prético disso ¢é a selegfio brasileira de futebol, pois nfio correspondeu as
expectativas, e a CBF (Confederagfio Brasileira de Futebol) procurou um novo técnico de
futebol. Também pode ser que o juiz ndo consiga analisar e avaliar uma partida, na qual a
atitude tomada prejudica alguma selegfio, dai se percebe a importincia das pessoas dentro das
organizag¢Oes, da necessidade de um treinamento bem elaborado.

Quando as pessoas s@o motivadas a usa e dar o seu melhor, as qualidades individuais
aparecem. O individuo quer participar do que acontece a sua volta, principalmente quando
envolve o seu trabalho, o que ele gosta de fazer, praticar. O ser humano tem essa necessidade,
assim como vestir e comer, uma necessidade basica, primaria como ja é escalado na pirdmide
de Maslow.

De acordo com Bordenave (1995, p. 16):
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A participagio é o caminho natural para o homem exprimir sua tendéncia irata de
realizar, fazer coisas, afirmar-se a si mesmo e dominar a natureza e 0 mundo. Além
disso, sua pritica envolve a satisfaciio de outras necessidades nfo menos bésicas,
tais como a interagio com 0s demais homens, auto express#o, o desenvolvimento do
pensamento reflexivo, o prazer de criar e recriar coisas, e, ainda, a valorizag#io de si
mesmo pelos outros.

Desta forma, a participagdo das pessoas na organizagdo é importante e vai muito além
do seu aspecto utilitario para obter resultados praticos para a empresa. E também identificar as
melhores condigtes para cada tipo de servigo, as competéncias necessarias, na qual devem ser
desenvolvidos, os fatores que motivam os trabalhadores, os recursos e as estruturas
necessarias para a execugiio das atividades.

Para Prado Filho (2007, p. 32) “A méo de obra deixou de ser considerada como um
simples recurso ou insumo dos processos produtivos e passou a ser valorizada, pois é ela que
tem a responsabilidade de gerenciar agdes empresariais™.

Por este fato, as organizagSes, caso queiram ter um retorno positivo de seus
colaboradores, terfio de investir em atividades para melhorar o bem-estar do funcionario, o
clima organizacional, e a capacita¢io profissional. Funcionarios motivados trabalham mais e
melhor, geram produtividade e lucro para a empresa, além de serem fatores importantes para
retengdo e atragio de talentos.

No mundo globalizado, competitivo, as organizagdes precisam de um diferencial para
se destacar dos seus concorrentes. Segundo Criséstomo (2008), neste processo existem varios
fatores que influenciam a tecnologia, novos métodos de gerenciamento sfio alguns dos fatores
essenciais para o diferencial competitivo.

No entanto, s6 fardio diferenca aqueles que investirem no desenvolvimento de pessoas,
com equipes de alto desempenho, formando lideres capazes de criar ambientes ideais, nos
quais se fagam as pessoas produzirem e expressarem o melhor de si.

A partir disso, percebe-se que a diferenca seré feita pelas pessoas, as quais compdem
as empresas, ¢ individuos com capacidade de comunicagdo, espirito de equipe, lideranca,
percepeéo da relacdo custo-beneficio, ndo tendo medo de assumir riscos, gue tenha agilidade
na adaptacdo de novas situagdes, através do comprometimento, motivagio e foco em
resultados (CRISOSTOMO, 2008).



19

1.3 PESSOAS E ORGANIZACOES

Como j4 relatado, as organiza¢Ges precisam das pessoas, € elas também precisam das
empresas. Para haver o equilibrio, um precisa do outro. O individuo vé€ uma empresa com o
intuito dela vir a satisfazer alguma necessidade sua, seja ela de consumo ou profissional.

Essa integragfio nfio € um problema recente, pois Segundo Chiavenato (2008, p. 93):

As primeiras preocupagGes surgiram com os antigos filésofos greges. Weber
levantou a hipétese de que a orpanizagio destr6i a personalidade individual com a
imposicio de regras e procedimentos, com sentido de despersonalizar o
relacionamento das pessoas. Mayo e Roethlisberger analisaram o impacto causado
pela organiza¢do industrial ¢ pelo sistema de autoridade unilateral sobre o individuo.

Para superar as limita¢Ses individuais, as pessoas se unem para formar uma empresa
com a intengdo de atingir objetivos especificos. Elas ocupam um espago muito importante
dentro do contexto social, haja vista serem recrutadas e selecionadas e, a partir do momento
que ingressam na empresa, procuram atingir os objetivos individuais por meio da
organizac#o.

A empresa terd de procurar uma forma de aproveitar essa motivagio para conseguir
atingir seus proprios objetivos como produgéo, rentabilidade, redugéio de custo, ampliagio do
mercado, satisfazendo ainda, as necessidades dos clientes e outras.

Barnard (1977, p. 286 apud CHIAVENATO, 2008, p. 94) faz uma interessante
distin¢do entre eficiéncia e eficicia quanto ao resultado da integragio entre pessoas e
organizagdo; dispondo que “Toda pessoa precisa ser eficiente para satisfazer a suas
necessidades individuais mediante sua participagio na organizagfio, mas também precisa ser
eficaz para atingir os objetivos organizacionais por meio de sua participacio”.

Algumas pessoas de mente mais fechada dizem relatos maldosos, como que as
organiza¢Ges independentes da sua atividade fim, sé trouxeram maleficios para a vida das
pessoas como a correria no dia a dia, poluigéo no ar, no solo ¢ na agua. No entanto isso nio é
totalmente verdade, pois realmente a qualidade do ar nfio é mais 0 mesmo que hi uns 30 anos.
Mas junto com esses pontos negativos frouxe positivos também.

Como a qualidade de vida que melhorou muito com o passar dos anos e essa sujeira na

qual as industrias expulsam no meio ambiente, ja existem métodos ¢ ferramentas para

diminuir os impactos, drgios e leis-para cuidar desse departamento. S
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A sociedade deve compreender e fazer das empresas um uso adequado porque séio
necessarias para a paz mundial, para o sucesso do sistema de ensino, bem como para
outros objetivos benéficos que as pessoas as perseguem. O progresso da nossa
sociedade depende de organizagdes eficazes (DAVIS; NEWSTRON, 1992, p. 4).

Mesmo que exista uma imposic#o entre o individuo e a organizagfo desde a década de
30, precisamos das empresas, pois como ji relatado, elas desenvolveram muitas sociedades e
ainda irdo desenvolver. No entanto, agora com as empresas e as pessoas trabalhando juntas, os
resultados podem ser ainda melhores.

Em termos comportamentais, as organizagGes sdo conduzidas de duas formas distintas:
formal e informal. Segundo Chiavenato (1999, p. 25) “da-se o nome de organizagtes formais,
as organizagOes caracterizadas por regras e regulamentadas, formalizadas por escrito e por
estrutura de posi¢des de hierarquia que ordenam as relagSes entre os individuos ou orgéos
componentes”.

J4 a informal permite as pessoas manifestar sua vida pessoal em busca da qualidade de
vida através do trabalho. Assim, elas se comprometem mais com os objetivos organizacionais,
pelo fato de encontrar no servigo a fonte de prazer e se realizar profissionalmente.

O ambiente organizacional exerce uma influéncia muito grande na vida das pessoas,

tanto no seu comportamento, como nos seus objetivos pessoais.

Quando as pessoas entram numa organizagfdo trazem consigo certas forgas e
necessidades que afetam seu desempenho na situaggo de trabalho. Algumas vezes
sfo facilmente perceptiveis, mas frequentemente tais forgas e¢ necessidades sdo
dificeis de determinar e satisfazer, além de variarem enormemente de uma pessoa
para outra (DAVIS; NEWSTROW, 1992, p. 65).

Os individuos tém necessidades interiores, sendo levados, pressionados ou motivados
a reduzir ou a satisfazé-los. Quer dizer os individuos agirfio através da satisfagio de suas

necessidades. Segundo Mcgregor (1992, p. 43):

O Homem ¢ um animal carente — nem bem uma necessidade ¢ satisfeita surge logo
outra. Esse processo ndo tem fim. Vai do nascimento 4 morte. O homem estd
continuamente se esforgando, em outras palavras, trabalhando — para satisfazer snas
necessidades.

Nio ¢ impossivel haver um equilibrio entre os objetivos organizacionais e pessoais. O

colaborador, para conseguir ter a eficiéncia citada por Chiavenato (1999), precisa governar a
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participacdo dele na organizagéo, sendo que é justamente por meio de agdes assim que serd

possivel formular e atingir os objetivos organizacionais.

1.4 CONSIDERACOES GERAIS SOBRE TRABALHO, SAUDE E QUALIDADE DE
VIDA.

Como ja comentado, as organizages modernas com o intuito de se manterem ativas
no mercado devem investir nas pessoas valorizando o ser humano, fornecendo possibilidades
de crescimento, autonomia de decis&o e flexibilidade de fungges.

Assim, ele se desenvolvera melhor € o nivel de qualidade de vida de cada individuo
também. Representard uma maior satisfa¢fio interna, com maior produtividade, menos custos
com assisténcia médica, melhor imagem externa e maiores lucros. (ROBBINS, 2002 apud
SOUSA, 2009).

Alguns trabalhos contém riscos, nos quais logicamente os funciondrios serfio expostos.
No ato de realizar seu trabalho, ele pode provocar danos ao meio ambiente e 4 sua satde,
dependendo da forma como executa este trabalho. Mas como ja assegurado pela legislagio
brasileira, deve ser fornecido os materiais de trabalho e protegfio, por ser de suma importincia
para o empregador assegurar o bem-estar de cada empregado.

A empresa deve se organizar, informar e dar formagio pratica apropriada em matéria
de segurancga e higiene no trabalho, isso a todos os trabalhadores que contrate ou mude de
posto de trabalho, de técnica e processo de trabalho na qual podem vir a usar novas
substincias cuja manipulagéo apresente riscos.

Além disso, é de total obrigagdo da empresa ndo deixar alguns colaboradores se
exporem agdes de condigdes ou agentes fisicos, quimicos, biolgicos, ambientais ou de
quaisquer outra natureza ou a pesos extremos, sem ser avisado dos prejuizos que possam
causar a sua saide e dos meios de eviti-los.

Como se sabe, as empresas e os colaboradores tém seus direitos e deveres, estipulados
na Consolida¢@o das Leis Do Trabatho (CLT). Veja-se:

Cabe as empresas: (Redagfio dada pela Lei n° 6.514, de 22.12.1977)

I - cumprir e fazer cumprir as normas de seguranga e medicina do trabalho; (Incluido
pela Lei n° 6.514, de 22.12.1977); 11 - instruir os empregados, através de ordens de
servigo, quanto s precaugdes a tomar no sentido de evitar acidentes do trabalho ou
doengas ocupacionais; (Incluido pela Lei n® 6.514, de 22.12.1977); 111 - adotar as
medidas que lhes sejam determinadas pelo Orgdo regional competente; (Incluido
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pela Lei n° 6.514, de 22.12.1977); IV - facilitar o exercicio da fiscalizagdo pela
autoridade competente, (Incluido pela Lei n° 6.514, de 22.12.1977).

Art. 158 - Cabe aos empregados: (Redago dada pela Lei n° 6.514, de 22.12.1977); 1
- observar as normas de seguranca e medicina do trabalho, inclusive as instrugdes de
que trata o item II do artigo anterior; (Redagdio dada pela Lei n° 6.514, de
22.12.1977); 11 - colaborar com a empresa na aplicagio dos dispositivos deste
Capitulo. (Redagfio dada pela Lei n° 6.514, de 22.12.1977); Pardgrafo tnico -
Constitui ato faltoso do empregado a recusa injustificada: (Incluido pela Lei n°
6.514, de 22.12.1977) a) 4 observéncia das instrugdes expedidas pelo empregador na
forma do item II do artigo anterior; (Incluida pela Lei n® 6.514, de 22.12.1977) b) a0
uso dos equipamentos de protegHio individual fornecidos pela empresa. (Incluida
pela Lei n° 6.514, de 22.12.1977).

Deve ser fornecido ao trabalhador roupas, cal¢ados e equipamentos de protegfo
individual, quando for necessario para prevenir acidentes ou exposi¢io indevida a objetos
contaminantes.

Caso algum colaborador nfio cumpra com as normas, como se apresentar ao posto de
trabalho, sem o equipamento de protegio individual, cabe a organizagfio repreender tal
conduta do individuo, pois na medida em que o colaborador ultrapasse seus limites, causando
riscos de acidentes ou de efeitos prejudiciais para a satide, a ele ou aos outros funciondrios,
trard prejuizos para toda a empresa, sendo entio de suma importincia o respeito € o
cumprimento das regras de ambas as partes.

Segundo Souza (2009), a relagdo do trabalho com a saide, sob a otica do conceito de
qualidade de vida, vem sendo utilizado tanto para avaliar as condigdes de vida urbana,
incluindo transporte, saneamento basico, lazer e seguranga, quanto para se referir a satde,
conforto e bens materiais.

O funcionirio tendo qualidade de vida terd motivagdo, assim, havera mais
possibilidade deste individuo desempenhar melhor seu trabatho. Na empresa, o empregado se
desenvolve em termos de profissionalismo e como pessoa, mesmo nas organizagdes que nio
os estimulam a crescer dentro dela.

Assim, quando o colaborador tem uma qualidade em sua vida profissional, na qual nfo
atrapalha sua vida pessoal, terd mais motivag3o para haver um maior compromisso do
empregado, em realizar suas tarefas com os colegas de trabalho, havendo um labor em grupo,
com respeito, educagdo, criando um ambiente agradavel dentro da empresa.

Segundo Davis e Newstrom (1992, p. 47) “embora n#o haja respostas simples para a
questio da motivagdo, um importante ponto de partida reside na compreensdo das

necessidades do empregado”.
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H4 intimeras diferencas individuais entre uma pessoa e outra, o que dificulta a
defini¢dio de pardmetros, os quais as empresas podem utilizar para motivar os individuos, em
questdo de ignaldade. Sendo assim, o que pode ser bom para um, talvez pode nfio ser para o
outro, pois motivagiio é como um instrumento no sentido de impulsionar o comportamento
humano, e fazé-lo sentir o desejo de realizar um étimo trabalho.

Segundo Chiavenato (2001) as teorias das necessidades partem do principio de que os
motivos do comportamento residem dentro do proprio individuo: sua motivagio para agir e se
comportar deriva das forgas que existem dentro dele préprio.

A vida humana gira em torno de satisfazer necessidades seja quais forem. Para
Macgregor (1992, p. 44), “quando as necessidades fisiol6gicas do homem estdo satisfeitas e
ele nfo mais teme pelo seu bem-estar fisico, suas necessidades sociais se tornam importantes
motivadores do seu comportamento.”.

Assim, o meio de satisfagio restante, como estima e auto realizagfo, estdo
relacionados a associagdo de ser aceitos pelos companheiros, de dar e receber amizade, amor.
Segundo a teoria motivacional de Maslow, a qual se baseia na chamada hierarquia das
necessidades humanas, ele classifica em quarto grau as que abrangem a autoestima, o
reconhecimento do valor pessoal. Em quinto gran as mais elevadas, as que se encontram no
topo da hierarquia, representam a auto realizag@o, fazer valer o seu potencial, utilizagfio de
seus talentos individuais.

Cada um tem suas necessidades, vontades e motivos muito pessoais, ligados pelos seus
tragos biolégicos, psicolégicos € que adquiriram no decorrer de suas vidas. Com a satisfagio
de alguma necessidade, a empresa demonstra preocupagio com sua saide e seguranga, assim,
a pessoa estara em um estado de equilibrio interior e motivado.

Desta maneira, ao criar um ambiente onde pessoas se sintam bem com a geréncia, com
clas mesmas ¢ com os colegas de trabalho, na qual possam satisfazer suas préprias
necessidades, ao mesmo tempo em que cooperam com © grupo, conduzira a organizacgfio para

0 crescimento e sucesso.
1.5. PROGRAMA DE BEM-ESTAR DOS FUNCIONARIOS

Segundo Cavassani, B. Cavassani e Biazin (2006 apud SOUZA, 2009) “ao observar os
modelos existentes, pode-se ter nogo da dimensio que o programa de bem-estar devera
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abranger, conflitos com equidade salarial, formagdo educacional e profissional, entre outros,
s30 exemplos de areas que deverfio ser analisadas™.

O programa de bem-estar implantado na organizagio busca prevenir problemas de
sadde de seus funcionarios. Primeira parte do reconhecimento dos comportamentos dos
colaboradores e estilo de vida dentro e fora do trabalho. Ap6s ter o conhecimento, informa ao
individuo, onde haverd uma discussfio dos pros e contras, com intuito de encorajé-lo a
melhorar seu padrdo de saude.

Segundo Chiavenato (1999), “programas deste tipo servem para baratear custo com
saide, tendo assim um cardter profilatico.” Isso podera acontecer se a empresa agir antes que
o problema se forme, ou seja, com planejamento e cuidado com os seus colaboradores, reterd
beneficios para organizagéo.

Programas de qualidade de vida e educagio em saude sfo estratégias de empresas
preocupadas em manter a produtividade em alta e 0s momentos de auséncia dos funcionérios
em baixa. O bem-estar do empregado € diretamente proporcional 4 lucratividade da empresa,
isso pelo fato de que uma equipe mais feliz e saudavel tem uma maior capacidade de criar um
ambiente de trabalho com 4nimo, onde podera atrair, criar e reter talentos.

Segundo Chiavenato (1994, p. 197), “a busca da produtividade significa a busca de
melhores resultados: fazer mais e melhor com cada vez menos”. Essa busca est4 relacionada
com as pessoas, pois sdo elas que se unem em fungfo de satisfazer as necessidades e objetivos
da empresa com relagio a produtividade. E para obté-la, deve haver um equilibrio entre os
resultados da empresa e a promogédo de condi¢des favoraveis para o empregado trabalhar
satisfeito.

Assim, ajudar o funcionirio a cuidar da saide nfo deve mais ser visto como uma
despesa, € sim como um investimento, pois trabalhadores saudaveis custam menos i empresa.
Funciondarios que participam dos programas de bem-estar no deixam a organiza¢fo, pois sfo
valorizados. Com essa ag8o implantada dentro da empresa, havera sincronizagio de respeito e

a valorizagdo dos empregados.

1.6. SEGURANCA NO TRABALHO

A seguranga no trabalho segundo Carvalho e Nascimento (1997, p. 313), € identificada
como sendo o “(..) conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas e psicologicas

empregadas para prevenir acidentes, eliminando as condi¢bes inseguras do ambiente, quer
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instruindo ou convencendo as pessoas das praticas preventivas”. Todavia esse € o objetivo da
seguranga no trabalho, prevenir algo para evitar os acidentes, assim, como contrapartida
podera haver uma diminui¢&o nesse fato.

A seguranga no trabalho abarca trés areas fundamentais de atividade: prevengdo de
acidentes, de incéndios e de roubos, e todas com um tnico intuito de antecipar, prevenir e
identificar as futuras causas de possiveis acidentes. Chiavenato (2008) relata que a seguranga
ndo atingiu o nivel de resultado esperado pela falta de compreensdo, cooperagdo ou porque
n#o foram devidamente desenvolvidos em seus varios aspectos.

Assim, para um melhor desenvolvimento, onde o intuito € a prevengéo de acidentes, o
assunto sobre seguranga ¢ responsabilidade de cada chefe, em nivel de departamento ou
divisional, mesmo que exista na empresa um 6rgdo de seguranga para assessorar as chefias
com relagéo a tal assunto (CHIAVENATO, 2008).

Conceito legal de doenga profissional e do trabatho, o qual vem disposto no artigo 19,
da Lei 8.213/1991. Veja-se:

Acidente do trabalho € o que ocorre pelo exercicio do trabatho a servigo da empresa
ou pelo exercicio do trabalho dos segurados referidos no inciso VII do art. 11 desta
Lei, provocando lesfio corporal ou perturbagfio funcional que cause a morte ou a

perda ou redugo, permanente ou tempordria, da capacidade para o trabalho.

A politica prevencionista deve fazer parte do conjunto de politicas de uma empresa,
pois segundo Zocchio, (2000, p. 13), ela trata “de algo indispensavel ao pleno éxito das
demais atividades, a seguranca ¢ a satide dos trabalbadores, fatores de inegével valor para a
qualidade de vida dos empregados e produtividade da empresa”™.

A Comissdo Interna de Prevengio de Acidentes é um grupo constituido por

representantes do empregador e dos empregados, que "

tem por objetivo prevenir os acidentes
e doengas decorrentes do trabatho, de modo a tornar compativel permanente o trabalho com a
preservagdo da vida e preservagdo da satide do trabalhador”.

A Comissfo Interna de Prevengdo de Acidentes (CIPA) é uma imposigdo legal, pois a

CLT, em seu art. 163, com redagfio dada pela Lei n° 6.514, de 22-12-1997, diz:

NR5 — COMISSAO INTERNA DE PREVENCAO DE ACIDENTES (205.000-5). Disponivel em:<
http://www010.dataprev.gov.br/sislex/paginas/05/mib/5 htm>, Acesso EM: 30 out. 2014,
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Sera obrigatdria a constituigio da Comissdio Interna de Prevengdo de Acidentes —
CIPA, de conformidade com instrugtes expedidas pelo Ministério do Trabalho, nos
estabelecimentos ou locais de obra nelas especificadas. Pardgrafo tmnico — O
Ministério do Trabalho regulamentard as atribuigbes, a composi¢io ¢ o
funcionamento das CIPAs.

A CIPA aponta os e as condi¢des inseguras os trabalhadores, pois ela fiscaliza o que ja
existe, ja o orgéo de seguranca aponta solugdes. Nao pode confundi-los, pois como j4 citado, a
CIPA ¢ um recurso de estrema valia no sentido de prevenir e combater acidentes de trabalho
(CHIAVENATO, 2008).

Carvalho e Nascimento (1997, p. 315) apontam as atividades na quais a CIPA se

envolve.

Orientagiio no combate ao fogo, bem como na utilizagio de protetores,
equipamentos de segurancga e outros instrumentos destinados a prevenir acidentes no
local de trabalho; Treinamento de equipes no combate a acidentes do trabaiho;
Controles na aplicag#o de medidas de seguranga, sejam elas em virtude de lei, sejam
determinados pela empresa; Encaminhamento a diretoria de empresa sugestiio e
planos de trabalhos que visem diminuir e até eliminar acidentes.

Segundo Chiavenato (2008), a CIPA tem especial importncia nos programas de
seguranca de pequena ¢ média industria. Com relagfio as empresas de grande porte, o seu
conceito estd mais evoluido, pois os membros da CIPA auxiliam os supervisores nos assuntos
de seguranga. Ela ¢ imposta somente as empresas com vinculo empregaticio de acordo com a
Consolidagéio das Leis do Trabalho (CLT), mas a seguranga é responsabilidade de todos.

Quando se trata de normas, indispensavelmente esta se tratando de direitos e deveres,
mesmo com todos esses Orgdos citados fazendo o possivel para a seguranga do trabalhador, se
ele ndo fizer a parte que lhe cabe, nfio adiantard. As normas n#o estio unilateralmente
direcionadas, mas destinam-se tanto ao empregador quanto ao empregado. Cabe, portanto a

ambos o conhecimento de seus direitos e deveres, para poder cumprir e requeré-los.

1.7. HIGIENE NO TRABALHO

A Higiene e Seguranga no Trabalho sdo itens primordiais de interaciio entre
funcionario ¢ ambiente de trabalho. Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001, p. 229) a

higiene no trabalho “é uma ciéncia voltada para o conhecimento, avaliagdo e controle dos
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riscos para a satide dos funcionarios, visando & prevengfio das doengas ocupacionais, aquelas
relacionadas a profissio™.

Atividade de higiene e seguranga do trabalho ou higiene industrial, no contexto da
gestfio de RH, segundo Carvalho ¢ Nascimento (1998, p. 296), “inclui uma série de normas e
procedimentos”. Sfo atividades interligadas com uma repercusséo sobre a produgio e a moral
dos empregados, a qual se constitui em uma das principais bases para a preservagiio de
acidentes no trabatho.

Em 1877° nos EUA, foi criada a lei que obrigava os empregadores a instalar
dispositivos de seguranga em maquinas; em 1892 viu-se a primeira empresa organizar um
departamento de seguranga; em 1913 a criagfio da National Safety Concil.

Em 1943 no Brasil, a CLT foi aprovada pelo decreto-lei n°5452, organizando normas
relativas ao trabalhador. Foi o instrumento juridico que viria a ser pratica efetiva da prevengio
no Brasil. Na atualidade vigoram Lei N° 6.514 de 12/77; as Normas Regulamentadoras
aprovadas pela portaria N° 3.214 de 06/78; ¢ Normas Regulamentadoras Rurais aprovadas
pela portaria N° 3.067 de 04/88.

Dai ressalta que “os fatores higiénicos, capazes de produzir insatisfacdo,
compreendem a politica ¢ a administragio da empresa, as relagSes interpessoais com os
supervisores, supervisdo, condi¢Ges de trabalho, saldrios, status e seguranga no trabalho”
(RODRIGUES, 1999).

Desta forma, os fatores higiénicos previnem insatisfa¢8o, pois ele estd voltado para as
condi¢bes de trabalho. Exemplos de fatores positivos seriam bons saldrios, maquinas e
equipamentos adequados, bom ambiente de trabalho, estimulos financeiros e psicossociais.

Prevenir ¢ melhor que curar, pois o conceito de higiene do trabalho € descrito por
Saliba, Corréa e Amaral (2002, p. 11), como:

A ciéncia e a arte dedicada 3 antecipagéo, reconhecimento, avaliagio e controle de
fatores ¢ riscos ambientais originados nos postos de trabalho e que podem causar
enfermidades, prejuizos para a satide ou bem-estar dos trabalhadores, também tendo

em vista o possivel impacto nas comunidades vizinhas e no meio ambiente em geral.

Para Chiavenato (2008, p. 348) “A Higiene do Trabalho refere-se ao conjunto de
normas ¢ procedimentos que visa & prote¢do da integridade fisica e mental do trabalhador,

% Estudo através de metodologias e técnicas das possiveis causas de acidentes do trabalho, objetivando a

prevencio das suas consequéncias. Disponivel em: http://www.segurancaetrabalho.com.br/download/nococes-
seg-hig.pdf Acesso em: 30 out. 2014,
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preservando-o dos riscos de satde inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sio
executadas”.

Percebe-se que a higiene no trabalho ¢ outra forma que as organizagdes encontram
para estabelecer um plano de manter condigSes adequadas para a sadde e bem-estar dos
funcionérios. Onde definitivamente, tem sua fungdio importante nos processos produtivos da
empresa,

As empresas devem aprender a se aperfeigoar cada vez mais na area de qualidade de
vida dos seus funcionérios, criando ferramentas e servigos de seguranga. Assim, para um
melhor entendimento, entre as finalidades da Higiene no trabalho (HT), segundo Carvalho e
Nascimento (1997, p. 296) destacam-se:

Eliminar as causas de doengas profissionais; Redugfio dos efeitos prejudiciais
provocados pelo trabalho em pessoas doentes ou portadoras de defeitos fisicos;
Prevengio de agravamento de doengas ¢ lesdes; ¢ Manutenglio da saide dos
trabalhadores e aumento da produtividade por meio de controle do ambiente de
trabalho.

Essa ferramenta ajuda a dar uma maior aten¢fio aos colaboradores que se preocupam,
basicamente, com as condigdes de natureza fisica do trabalho, como: temperatura, iluminagdo,
ruido. E com relagéio & saide, a ergonomia tem por finalidade “diminuir a0 maximo o esforgo
do empregado no manuseio de sens instrumentos de trabatho”; drea instrumental é um campo
ineficiente de informagdo, que necessita de uma avaliagfio ¢ compreensdo adequadas entre o
recurso e colaborador, como por exemplo, mostradores, controles e assentos; drea de espago
de trabalho local onde deve conter assentos e em trabalhos que exige a questio dos painéis
deve haver orientagdo ao trabalhador, para identificid-los ¢ manused-los com rapidez
(CARVALHO; NASCIMENTO, 1997, p. 297-306.).

A area da saide mental segundo Carvalho e Nascimento (1997), é um assunto pouco
estudado no Brasil, e alguns distirbios como tlcera, gastrite, hérnia de hiato, problemas
cardiacos, podem vir a se manifestar em fun¢iio de desajuste mentais do colaborador em seu
ambiente de trabalho.

O trabalhador tem o direito de realizar exames de saude, antes da contratagio e depois
com o término do contrato, onde os custos serdo pagos pela empresa. Isso € bom tanto para o
empregado como para o empregador, pois os dois estardo informados do estado de saude. A

empresa terd conhecimento para motivar € monitorar esse colaborador.
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Acidentes devidos & Doenga do Trabalho s3o os acidentes ocasionados por qualquer
tipo de doenga profissional peculiar a determinado ramo de atividade. Caso haja uma
incapacidade tempordria, a qual obriga o afastamento do empregado por mais de 15 dias do
trabalho, cessa a obrigagdo tanto da empresa quanto do empregado. O segurado tem direito de
receber o auxilio-doenga, auxilio-acidente e aposentadoria por invalidez, quanto ao
dependente pensfo por morte da Previdéncia Social (CORREIA, 2013).

Como forma de incentivar o retorno ao trabalho e garantir o prazo de para adaptagéo
ao servigo, o empregado tem direito a estabilidade no emprego durante o tratamento, com
prazo de 12 meses ap0s a cessdo do auxilic-doenga (CORREIA, 2013).

Para obter a qualidade de vida no trabalho, o funcionirio tem que fazer sua parte,
como zelando por sua seguranga e saide, ¢ das outras pessoas & sua volta que possam ser
afetadas por suas agdes, Cumprir com os procedimentos do servigo estabelecido, e comunicar
a0 seu superior as deficiéncias por si detectadas, analisar as modifica¢des que podem originar
grave perigo.

Com a valorizagio da empresa para com o funcionério, zelando pela sua saide, bem-
estar fisico e mental, seu desempenho sera melhor, estard motivado a fazer o seu melhor. Os
empregadores devem cumprir com suas disposig¢des legais de higiene, seguranga ¢ saide no
trabalho, mas aplicar medidas disciplinares adequadas aos trabalhadores que violem
culposamente e de forma indesculpéavel as regras e instrugdes sobre a seguranga e higiene no
trabalho.

1.8. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Antigamente o trabalhador era visio como um ser que ndio pensava, nio tinha
necessidades proprias, desejos, era visto como uma espécie de ferramenta para as industrias,
cujo objetivo era voltado sé para produzir servigos e produtos. Eles viviam em condigtes
desumanas, tinham uma vida no trabalho, onde suas necessidades basicas ndo eram levadas

em consideragfo.

A motivagio econdmica, a melhoria do ambiente de trabalho e a monotonia com a
especializago, eram fatores que afetavam diretamente a vida do trabalhador no local
de trabalho, passaram a ser teorizadas timidamente e, em algumas poucas empresas,

consideradas de forma pratica (RODRIGUES, 1994, p. 27).
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Trilhou nos caminhos essa situagdio apds a industrializa¢do, com as novas teorias.
Taylor fez uma andlise do trabalho realizado pelos operarios € desenvolveu estudos dos
movimentos € tempos, nos quais permitiu a ele um melhor reaproveitamento dos métodos e
fixac&o dos tempos dos operarios, com respeito 4 execugiio de cada tarefa.

A filosofia proposta era a racionalizagfio da produgdio, vindo com ela resultados
positivos como a produtividade ¢ a motivagio econdmica do trabalhador. A respeito da
“prosperidade” do trabalhador, na administragfio cientifica, Taylor (apud RODRIGUES,
1994, p. 29) traz que:

Prosperidade para o empregado significa, além de salfrios mais altos do que os
recebidos habitualmente pelos obreiros de sua classe, o aproveitamento dos homens
de modo mais eficiente, habituando-os a desempenhar os tipos de trabathos mais
elevados, para os quais tenham aptides naturais e atribuindo-lhes, sempre que
possivel esses géneros de trabathos.

As questdes relacionadas ao ambiente de trabatho e, até mesmo, & qualidade de vida
no trabalho, segundo Rodrigues (1994), tém sido uma preocupagéio do homem desde o inicio
da sua existéncia, onde procuravam facilitar a vida do trabalhador na realiza¢fio de suas
atividades e at¢ mesmo minimizar o desgaste fisico provocado pelo trabalho. Com outros
titulos ou em outros contextos, sempre volta para facilitar ou trazer satisfagfio e bem-estar ao
trabalhador na execugfio de sua tarefa,

A origem do movimento da qualidade de vida no trabalho remontou em 1950, com o
surgimento da abordagem sécio-técnica. Segundo Nadler ¢ Lawler (1983, p. 21 apud
RODRIGUES, 1994, p. 77), “impulsionada pela perspectiva de uma sociedade progressista,
induzida pelo contexto da época, tendo como base a satide, seguran¢a e satisfagfio dos
trabalhadores, a qualidade de vida seguiu primeiramente, uma linha s6cio-técnica™.

Nas primeiras fases do movimento houve somente na década de 60 e se estenderam até
1974, quando decaiu o interesse pela QVT.

Conforme Rubinsteim, Bentley ¢ Hansen (1983, apud RODRIGUES, 1994, p. 78), “a
crise energética ¢ a alta inflagio que acometeram as grandes poténcias do Ocidente, e em
particular, os Estados Unidos no inicio dos anos 70, desaceleraram e mudaram os rumos da
QVT.” Para a sobrevivéncia das empresas houve a importincia de identificar e fazer com que

os interesses dos funcion4rios passassem a ter uma importincia mesmo secundaria.
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A preocupagdo com QVT ressurgiu a partir de 1979, por causa da perda da
competitividade das empresas norte-americanas para as japonesas. Isso ocorreu num periodo
“[...] introduzido pelo fascismo das técnicas de administrar, usada em um pais que superou
muito bem a crise: o Japdo.” (HUSE E CUMMINGS, 1985 apud RODRIGUES, 1994, p. 77).
Isso resultou em uma grande investigagdo, percebendo que outros paises faziam estilos
gerenciais diferentes, relacionaram os processos de produgdo com a melhoria na qualidade de

vida. QVT hoje é difundida e tem acentuado desenvolvimento em vérios paises.

Os paises que institucionalizaram em suas organizagdes a filosofia € método para
uma maior satisfagdio do individuo no trabalho foram: Franga, Alemanha Ocidental,
Dinamarca, Suécia, Noruega e Italia. Também em outros paises as abordagens sobe
QVT apresentam significativo desenvolvimento, dentre eles podem ser citados a
Inglaterra, Checosloviquia, Hungria, Tugoslévia, Canada, México e India. (HUSE;
CUMMING apud RODRIGUES, 1994, p. 79).

No Brasil, o movimento com a QVT surge mais tardiamente em funcio da
preocupagido com a competitividade das empresas, em contexto de maior abertura para a
exportagio de produtos estrangeiros e na estreita dos programas de qualidade total
(FERNANDES apud TOLFO,; PICCININI, 2001, p. 167).

Huse e Cummimgs (1985 apud RODRIGUES, 1994, p. 78), tratam pontos de maiores
convergéncia e preocupagdes sobre as dimensdes que frariam ao individuo uma melhor
qualidade de vida no trabatho. Séo eles:

Adequada e satisfatéria recompensa; Seguranga e saide no trabalho;
Desenvolvimento das capacidades humanas; Crescimento ¢ seguranga profissional;
Integragfio Social; Direitos dos Trabalhadores; Espago total de vida no trabalho e
fora deles; Relevincia Social.

Esses pontos proporcionam as pessoas melhores condiges de trabalho e reduzem seus
efeitos negativos, isso poderd garantir o bem-estar e satisfacio que significa conduzir a
organizagio para o crescimento € 0 Sucesso.

Mas o que é qualidade de vida no trabalho? Hza intimeras definigdes, mas de uma
forma generalizada, segundo Castelli (2002, p. 61), “é a plena satisfagiio pessoal e
profissional”. Como j4 citado anteriormente € através das necessidades de cada individuo que

a empresa conseguira melhorar seu desempenho.
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Aos poucos, a visdo de QVT vai sendo ampliada, no sentido de buscar novas formas
de aperfeigoar a organiza¢do do trabalho mediante a humanizagio, contribuindo assim para a
satisfacdo tanto do colaborador como da organizagfio. Neste sentido Nadler e Lawler (1983,
p.22-24 apud RODRIGUES 1994, p. 81) construiram definigdes evolutivas da QVT,
apresentadas a seguir:

* QVT como uma variavel (1959 a 1972) — “A QVT f{oi tratada como uma reagio ou
as consequéncias pessoais de experiéncias do trabalho”.

. QVT como uma abordagem (1969 a 1975) — “A QVT dava énfase ao individuo antes
de dar énfase aos resultados organizacionais, mas a0 mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial”.

» QVT como um método (1972 a 1975) — “A QVT foi o0 meio para o engrandecimento
do ambiente de trabalho e a execugdo de maior produtividade e satisfagdo”.

* QVT como um movimento (1975 a 1980) — “A QVT, como movimento, visa a
utiliza¢io dos termos ‘gerenciamento participativo’ e ‘democracia industrial’ com bastante
frequéncia, invocador como ideais do movimento”.

* QVT como tudo (1979 a 1982) — “A QVT ¢ vista como um conceito global € como
uma forma de enfrentar os problemas de qualidade e produtividade™.

* QVT como nada (futuro) — “A globalizagfio da definigio trard como consequéncia
inevitdvel a descrenga de alguns setores sobre o termo QVT. E para estes QVT nada
representara”.

Com o passar dos anos, o foco do QVT evoluiu de uma postura direcionada para a
produtividade, para preocupagio com a satisfagfio do trabalhador em seu espago laboral, mas
voltado novamente para a qualidade e produtividade. A necessidade de responder as
interropagdes tedricas e empiricas ainda a respeito do tema impulsionam pesquisas nessa area.

Para Feigenbaum (a@pud CONTE 2003, p.33), “entende que QVT ¢é baseada no
principio de que o comprometimento com a qualidade ocorre de forma mais natural nos
ambientes em que os funciondrios se encontram intrinsecamente envolvidos nas decisGes que
influenciam diretamente suas atuagdes”. A qualidade de vida no trabalho deve acompanhar as
mudangas, pois as pessoas e as empresas fazem isso constantemente, ja que QVT nfo é
padronizada, devendo analisar a realidade de cada organizagfio no contexto que esta inserida e
aplica o programa.

Segundo Conte (2003, p. 33) “a qualidade de vida no trabalho resulta em maior
probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar, embora sejam esferas

diferentes”. Desse modo, € necessario avaliar de forma sisteméitica a satisfaclio dos
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profissionais da empresa para ter uma percepgdo dos funciondrios sobre os fatores que os
influenciam.

Embora as concettuagdes de QVT tenham sentindo amplo, hd um ponto em comum
entre os diversos autores, a questio da conciliagio dos interesses dos trabalhadores e da
organizacdo no sentido de melhorar € humanizar as situagdes de trabalho, atingir os objetivos
tanto da empresa quanto do funcionario.

Partindo desse conceito, acredita-se que o sucesso de uma empresa depende de todos
os seus colaboradores, sendo necessario para uma empresa alcangar o sucesso que ela se
preocupe com a Qualidade de Vida no Trabalho. Assim, as instituigdes precisam estar
precavidas e planejar mecanismos para adequar ao trabalhador a melhores desempenhos e
rentabilidade, ou seja, condi¢des de trabalho na esperanga de uma vida melhor.

Rodrigues (1999) traz que “o trabalhador é comprometido no procedimento de tomada
de decisfo nos mais diversos niveis organizacionais, por meio de uma filosofia organizacional
apropriada”. O autor ressalta a importincia da participagdo do trabalhador, da inovagio do
sistema de recompensas, ou seja, desenvolver projetos de acordo com a realidade de cada
empresa, buscando envolver todos da organizago.

A qualidade de vida no ambiente de trabalho tem relagiio 4 gestdio estratégica, com
intuito de gerar competitividade, facil relacionamento entre funcionérios e qualidade do
servico prestado. Porém, esse conjunto de consequéncias positivas s6 vem através da
satisfacdo do empregado com seu trabalho.

Pois para Marras (2000)

as empresas precisam dos seus empregados como nunca para atingir seus objetivos e
seus resultados. Principalmente hoje, com a pressdo e a competitividade geradas
pela globalizagfo, a qualidade do produto e o relacionamento empresa-cliente sdo
extremamente importantes.

Por isso ha a necessidade dos funcionarios estarem motivados.

Estardo estimulados e comprometidos com seu trabalho e tudo que o envolve, desde
que a organizacdo cultive a integridade fisica e mental, considerando os fatores psicolégicos,
politicos, econdmicos e sociais do colaborador.

Ao produzir uma anilise criteriosa com respeito a insatisfagéio dos funcionarios, tanto
na vida familiar como na social, deve ser considerada. Isso reflete no ambiente de trabalho e

afeta diretamente na qualidade da produgio, o desempenho em suas fungdes € o alcance de
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metas. Ao melhorar o ambiente de trabalho, a organizagfio proporcionard ao funcionario
melhores condigGes para exercicio das suas fungdes.

Segundo Huse ¢ Cummings (apud Rodrigues, 1994), “com a melhoria das condi¢des
de trabalho, os operarios tornam-se mais satisfeitos com seus servigos. A QVT afeta
positivamente a produtividade de forma indireta™.

A QVT pode ser considerada como um diferencial competitivo, pois ela confirma a
importincia que os colaboradores tém diante da organizagfio. O fato de valorizar as pessoas
como vantagem competitiva, pode ter um retorno nfo s6 rentdvel, mas principalmente de
satisfagfio dos seus proprios colaboradores.

Portanto, a ado¢ido de programas de qualidade de vida no trabalho em geral,
proporciona ao individuo maior resisténcia ao estresse, estabilidade emocional, motivagio,
maior eficiéncia no trabalho, autoestima, confianca e melhor relacionamento. E por outro
lado, as empresas sdo beneficiadas também com um maior comprometimento das pessoas

com o servigo, maior produtividade e um melhor ambiente de trabalho.
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CAPITULO 2 - METODOLOGIA

Neste topico sera abordada a metodologia da pesquisa de qualidade de vida no
trabalho, dessa forma, estdo descritas as etapas a serem compridas para a realizagdo da

pesquisa.

2.1. DELINEAMENTO DO ESTUDO

O estudo caracteriza-se na modalidade de pesquisa bibliografica, descritiva para
ampliar ainda mais a pesquisa, a abordagem serd de forma quantitativa, que proporciona
maior familiaridade com o problema.

“A pesquisa descritiva tem por objetivo primordial a descri¢io das caracteristicas de
determinada populagio ou fendmeno, ou entfio, o estabelecimento de relagGes entre
variaveis.” (GIL, 2001, p. 42). Uma de suas caracteristicas mais significativas esta na
utilizagfio de técnicas de coleta de dados, tais como o questiondrio (entrevista). De acordo
com Marconi ¢ Lakatos (1999, p. 86), “a pesquisa descritiva consiste em investigacdes de
pesquisas empiricas cuja principal finalidade é o delineamento ou anélise das caracteristicas
de fatos ou fendmenos, a avaliagiio de programas ou o isolamento de varidveis principais ou
chave”.

A pesquisa bibliografica abrange a leitura, andlise e interpretag&o de livros, peridicos,
textos legais, documentos mimeografados ou xerocopiados, mapas, fotos, revistas, jornais,
redes eletronicas, isto €, material acessivel ac piblico em geral. “Fornece instrumental
analitico para qualquer outro tipo de pesquisa, mas também pode esgotar-se em si mesma”
(VERGARA 2007, p. 48).

Como j4 informado anteriormente a abordagem sera de forma quantitativa, pois ela
apresenta as estratégias, o pesquisador planeja adotar para desenvolver informagdes precisas e
interpretéveis, sendo que o objetivo maior € obter e determinar o valor certo dos dados. Dessa
forma, € através da traducfio dos resultados da pesquisa de qualidade de vida no trabalho com
os colaboradores do hospital municipal de Itapuranga, que poderfio ser analisados os fatores
de insatisfagfo e satisfagfio na jornada de trabalho.

Segundo Malhotra (2001, p. 155), “a pesquisa quantitativa procura identificar os
dados e aplicar alguma forma da andlise estatistica”. Para Oliveira (1999, p. 115), “o método
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quantitativo € utilizado no desenvolvimento das pesquisas descritas, na qual se preocupa
descobrir e classificar a relagfio entre varidveis, assim como na investigacio da relaco de

casualidade entre os fendmenos, causa ¢ efeito™.

2.2. DELIMITAGAO DO ESTUDO

A pesquisa tem como objeto de estudo no 6rgdo publico da cidade de Itapuranga, o
Hospital Municipal, localizada na Av. Olavo Bilac Marinho, n® 645 - Central CEP: 76.680-
000. O periodo para a realizagdo da pesquisa foi de novembro a dezembro de 2014. Nio foi

fornecido mais nenhum dado do local, por falta de informagéo dada pelo 6rgéo.

2.3. POPULACAO E AMOSTRA

Esta pesquisa tem a proposta de analisar os resultados obtidos através de dados
coletados da pesquisa de qualidade de vida no trabalho dos colaboradores do setor da satde
publica de Itapuranga, cuja populacio compreende os 100 colaboradores. Para a defini¢io
da amostra, adotou-se o critério de acessibilidade e disposi¢do em participarem da
pesquisa, ficando a amostra limitada a um total de 56 servidores, o que representa
aproximadamente um percentual de 56% do universo pesquisado.

A populagio é um conjunto definido de elementos que possuem determinadas
caracteristicas. E a amostra passa a ser um subconjunto da populagio, por meio do qual se

estabelecem as caracteristicas dessa populagéo (GIL, 1999).
2.4, INSTRUMENTO PARA COLETA DE DADOS

Foi utilizado questionério elaborado com perguntas fechadas, estruturado, composto
por 17 questbes com a opgdio de escolha de apenas uma deias, 5 perguntas em aberto, o
questionario utilizado é uma adaptagio do modelo utilizado por Sousa (2009) para pesquisa a
qualidade de vida do servidores da Universidade de Brasilia (UnB).

Nesse questiondrio, foram analisados aspectos como ambiente de trabalho, carga
horéaria, distribuicio de trabalho, ferramentas de trabalho, seguranga, treinamento e a
importincia do trabalho. Com esse instrumento, foi possivel também caracterizar a amostra
por critérios de idade, sexo, escolaridade, fung#o, tempo de servigo, setor de trabalho e renda

média mensal.
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2.5. ANALISE DOS DADOS

Para a anilise dos dados foi utilizado o Excel como ferramenta para tabulagio dos
dados, estes organizados em tabelas e graficos para a produgfo de indicadores de qualidade de
vida no trabalho, assim, com os dados coletados pode-se analisar os fatores da insatisfagio na
jorada de trabalho, usando a porcentagem como fonte de andlise para a conclusfio da
pesquisa.

O objetivo da andlise ¢ sumariar os dados de forma tal que possibilitem o
fornecimento de respostas ao problema proposto para andlise. O questionario apresenta uma
série de vantagens, tendo em vista que as pessoas nfio precisam se identificar, atinge um
grande niimero de pessoas, implica em menores gastos com pessoal, permite que as pessoas o
respondam no momento em que julgarem mais conveniente, dificulta o pesquisador

influenciar de alguma forma as respostas dos entrevistados (GIL, 1999).
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CAPITULO 3 - RESULTADOS DA PESQUISA

Apresenta-se a frente, os resultados da pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho
aplicada no periodo de novembro a dezembro de 2014, as pessoas que trabalham no hospital
Municipal de Itapuranga (HMI), envolvendo um universo de 100 colaboradores do setor da
saude publica, sendo a amostra de 56. As andlises e interpretagdes dos dados serdo feitas
através de graficos e tabelas.

3.1. QUANTO AO PERFIL DOS PESQUISADOS

A primeira parte do questionario corresponde ao perfil dos pesquisados que abrange as
questdes objetivas e descritivas, referentes a: idade, sexo, escolaridade, renda média mensal e

tempo que trabalha na empresa.

Grifico 1. Caracterizaclio da amostra por idade

5%
13%

=183 28anos |
™ 29 a 38 anos
39 3 48 anos
¥ 49 3 58 anos
®m592a68anos |

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.

No gréfico 1 verifica-se em relagdo a idade, que dos 56 pesquisados, a maioria possui
entre 29 a 38 anos (32%), em seguida 18 a 28 anos equivalente a 27% e 49 a 58 anos (13%).
As diversas faixas etdrias sdo um aspecto positivo na pesquisa, pois essa heterogeneidade
permite analisar opinides de pessoas que ja trabalham na empresa ha muito tempo, assim

obter percepgdes diferentes para situagdes idénticas.
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Grifico 2. Caracterizacfio da amostra por sexo
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.

Em relagfio ao sexo no grafico 2, dos 56 pesquisados, a maioria ¢ do sexo feminino,
que correspondem a 88%, o restante ¢ do sexo masculino, com 12%. Essa questdo permite
obter percepgdes diferentes como a anterior, percebemos de forma diferente a saide e
qualidade de vida tanto para o homem quanto para a mulher, em algumas situagdes. No
entanto, as situa¢des obtidas com a pesquisa, ndo revelaram nenhuma variagéo nos resultados.
Estes resultados ndo consideraram grupos especificos de idade e sexo, mas a totalidade da

amostra.

Grifico 3. Caracterizaciio da amostra por escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa elaibbradés pelo autér, i014.

No que diz respeito a escolaridade no grafico 3, dos 56 pesquisados, a maioria possui
ensino médio completo (29%), logo em seguida percebe-se que ha um nimero significativo
de pessoas que possuem o ensino superior completo (37%), e ainda uma pequena
porcentagem que ja possuem o primeiro grau completo (14%), o restante possui a pos-
graduagdo completa (20%). Da populag@o total pesquisada, percebe-se que nenhum dos
colaboradores possui mestrado ou doutorado completo somente abaixo dessas escolaridades.
Com isso, verifica-se que para a 4rea da satide da cidade de Itapuranga, deve contratar pessoas

que pelo menos estejam concluindo a pés-graduagdo ou cursando o mestrado, pois assim o



hospital estard renovando a forma de trabalhar e cuidar da saide. Devido as novas
informagdes nas quais esses profissionais irfio trazer, para o local de trabalho.

Grifico 4. Caracterizagfio da amostra por renda mensal
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O gréfico 4 mostra que 13% da amostra tém uma renda média mensal entre 3 a 5
salarios minimos; 87% ganham entre 1 a 3 salrios minimos. Isso mostra que maioria tem
uma renda boa, em comparagdo a renda per capita da cidade de Itapuranga-Go que ¢ de
653,34 reais segundo o senso de IBGE 2010, pra cumprir com suas obrigacdes e

necessidades.

Grifico 5. Caracterizagio da amostra por tempo de servico

11% 0%

= Menos de 10 anos
=11 a20anos
=21 a 30 anos |

=31 a 40 anos

Fomé: bados da pesquis;a elaborados pelo autor, 2014.

No grafico cinco, se nota que dos 56 pesquisados, a maioria possui menos de 10 anos
de empresa, que equivale a 59%, e em seguida vém as pessoas que possuem de 11 a 20 anos
de empresa com 23%, com essas porcentagens, demonstra que dentro desses periodos, hd um

baixo indice de rotatividade (demiss@o e contrataciio) dos colaboradores, e esta afirmagéo s6
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tem mais validade com as outras respostas, pois 11% dos pesquisados possuem de 21 ou 30
anos de empresa.
No sentido de caracterizar a amostra por fungdo exercida na instituigio em estudo,

foram registrados os seguintes resultados:

Tabela - Fun¢do exercida

Assitente Administrativo
Auxiliar de Auditoria de AIH'S
Auxiliar de Enfermagem

Auxiliar de Higiene ¢ Alimentag8o (cozinheira)

Auxiliar de Laboratorio

Coordenadora de Atencio Basica
Coordenadora de Limpeza

0 [t [ [t PR (DD = |

Coopeira

Y—
8]

Enfermeira

Guarda

bt | p—

Operadora de Sistemas

Recepcionista 5

Técnico de Enfermagem - 21

Técnico de Radiologia 1

TOTAL DOS SERVIDORES (AMOSTRA) 56

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.

Percebe-se nos resultados da tabela 1, a diversificagdo da amostra é um aspecto
relevante, procurou-se, quanto a fungio exercida, abordar as mais diversas atividades
exercidas pelos servidores da 4rea da saide de Itapuranga. Neste sentido, o quadro mostra que
prevaleceu a maioria de individuos que exerce a fun¢fio 21 Técnicos de enfermagem; 12 de
enfermeira, sendo estes os mais representativos. Entretanto nfo desprezando, as demais
atividades com menor nimero de incidéncia, como guarda, recepcionista, técnico de
radiologia, entre outros.

Os resultados que serdo apresentados a seguir, estiio diretamente relacionados ao tema
da pesquisa e tém como objetivo identificar quais os fatores ma rotina de trabalho dos
servidores da édrea da saiide de Itapuranga, que t€m comprometido a qualidade de vida no
trabalho.

3.2. QUANTO AOS FATORES DE QUALIDADE DE VIDA
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Dessa forma, a primeira questdo procurou saber dos servidores, se o ambiente de
trabalho é agradavel. Com o intuito de identificar, de uma forma geral, a percep¢do dos

servidores em relagfio as condigdes do ambiente em que trabalham.

Grifico 6. Ambiente de trabalho agraddvel =~
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.

O grafico seis mostra que 52% dos servidores estdo satisfeitos com o ambiente de
trabalho em que exercem sua atividade, ao passo que 16% estio muito satisfeito e s6 7%
afirmaram estar insatisfeito. Importante salientar que diversos fatores contribuem para um
ambiente de trabalho agradavel, ou ndo, como higiene e seguranca.

Ao considerar uma percepgo positiva dos servidores em relagdo a este aspecto, deve
analisar ainda as condi¢des sociais e psicologicas, pois também fazem parte do ambiente de
trabalho. O equilibrio entre esses fatores gera qualidade e produtividade, na qual constitui

duas faces da mesma moeda.

Grifico 7. Carga horaria bem distribuida
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.
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No entanto, esse equilibrio podera ser alcangado, conforme relata Chiavenato (2004
apud SOUZA, 2009), quando as organizagdes sdo dotadas de pessoas participantes e
motivadas nos trabalhos que executam, e recompensadas adequadamente por sua
contribuigao.

Essa questdo do grafico sete esta relacionada ao ambiente interno, 59% dos servidores
estdo satisfeito e 14% estdo muito satisfeito com a boa distribuigdo da carga horaria. No
entanto 6% estdo muito insatisfeitos e 7% insatisfeito com tal situagdo. Essas porcentagens
vém a ser preocupantes, pois uma distribui¢do da carga horéria satisfatoria € um aspecto que
deve ser observado pelos diretores da Institui¢do, com o objetivo de evitar sobrecarga de
trabalho para servidores de um mesmo departamento.

E indiscutivel que as tarefas do trabalho sejam gerenciadas, por de fato segundo
Carvalho e Serafim (2001) a produtividade € a relagéo entre as horas € 0 homem. Para haver
um rendimento util dos servidores, os gestores devem analisar as condigdes necessérias para a
produgdo, na qual refletem nas realidades distintas. Para evitar geragdo de impactos na carga

horéria dos colaboradores, desencadeando diferentes sentimentos e emog¢des no trabalhador.

Grafico 8. As necessidades fisiologicas basicas (alimentacfio, sono e repouso, abrigo) sfo satisfeitas

adequadamente.
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.

Essa pergunta do gréfico oito tem por objetivo descobrir se a empresa atrapalha o
colaborador a satisfazer as necessidades basicas. O grafico mostra a maioria dos entrevistados
divididos entre satisfeitos e pouco satisfeitos com a condigdo de conseguir desenvolver
normalmente essa necessidade.

Segundo Maslow (1971, p. 338 apud ROGRIGUES 1994, p. 40), “... a manifestagéo

da necessidade se baseia geralmente na satisfagdo prévia de outra, mais importante ou



premente.” Ndo ha necessidade que possa ser tratada isolada; todas elas se relacionam com o
estado de satisfagdo ou insatisfagéio das outras.

A realizagdo das necessidades fisiologias na qual se enquadra no primeiro piso da
piramide de Maslow, deve-se entendé-la como base para as pessoas conseguirem desenvolver

qualquer coisa no seu dia-dia. Sem a satisfagdo delas ndo haveré produtividade.

Grifico 9. Sente-se reconhecido profissionalmente no trabalho que desempenha
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014,

Percebe-se no grafico nove, a maioria dos 56 pesquisados, somente 9% estd muito
satisfeito e 30% satisfeito. Os outros 61% restantes estdo distribuidos nos niveis pouco
satisfeito (25%), insatisfeito (16%) e muito insatisfeito (20%), os quais afirmaram nio serem
valorizados e reconhecidos pelo seu trabalho, dessa forma, a empresa deve rever suas agdes
perante este aspecto, levando em conta que a valorizagdo e reconhecimento sdo fatores que
motivam os colaboradores, aumentando assim, sua produtividade.

Esta pergunta foi elaborada levando em conta a dimensdo responsabilidade social
pelos empregados, na qual relaciona o grau de valorizagiio e participagdo do trabalhador
perante a organizagdo. Segundo Chiavenato (2004), o reconhecimento profissional, gera
satisfacdo do servidor com seu trabalho uma perfeita gestdo estratégica, pois produzira
competitividade e a satisfagdo do servidor. Que ¢ um dos elementos do atual conceito de
qualidade de vida no trabalho.

Apds a andlise da pesquisa percebe-se no grafico dez que 9% estdio muito satisfeito e
25% satisfeito. No entanto a maioria dos pesquisados optaram por pouco satisfeito (39%).
Nesta questdo pode-se observar pontos de vista diferentes, considerando o tipo de atividade

que o funcionario exerce e a conscientizagio que ele tem em realiza-la.
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Grifico 10. Vocé considera seguro seu ambiente de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.

A maioria tem essa preocupag@o, por colocar em risco sua saude, bem-estar. O
colaborador da administragdo ndo corre tanto esse tipo de risco, mas ao considerar os
funcionarios que exercem a atividade fim da empresa, estardo em contato com material
biolégico, doengas contagiosas, instrumentos cortantes e ainda correm risco de ser atacados
por clientes insatisfeitos, pois devido a falta de melhores condigdes de trabalho, existe a
demora no atendimento.

No entanto com o uso do EPIs (Equipamento de Protegéo Individuais) ¢ minimizados,
os empregados estardio protegidos, desta forma n#o terdo essa preocupacdio e assim
desenvolverdo melhor e mais rdpido o trabalho, conseguindo como consequéncia uma maior
produtividade.

Uma das tarefas da administragdo como ressalta Drucker (2001, p. 32), “é tornar o
trabalho produtivo e transformar o trabalhador em realizador. A empresa s6 possui um recurso
verdadeiro: o homem”. Percebe-se que a administragéio atinge seus objetivos quando torna
produtivos seus recursos humanos, de maneira que sO tera esse alcance através da

seguranga e bem-estar dos colaboradores.

Grifico 11. Como vocé avalia o ambiente fisico de seu trabalho, na drea da limpeza
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.
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Na pergunta do grafico onze dos 56 pesquisados, 41 % estdo satisfeitos e 9% muito
satisfeito, ou seja, quase 50% optaram por concorda que a empresa oferece um local limpo e
organizado para os colaboradores realizarem suas tarefas.

Esta pergunta foi elaboradora por meio da dimensdio ambiente fisico, seguro e
sauddvel, os outros colaboradores que se enquadram nas outras porcentagens, acreditam que a
empresa peca no quesito limpeza e organizag@o no ambiente de trabalho. Ela deve rever suas
ag¢des quanto a este aspecto, pelo fato de apresentar um grau elevado de insatisfagdo perante
pesquisados.

Grifico 12. Como vocé avalia o ambiente fisico de seu trabalho, com relagéo ao espago
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.

O espago no local de trabalho também ¢ um fator importante e por esse motivo
encontra-se em avaliacdo no grifico doze. Assim, 11% dos entrevistados estdo muito
satisfeitos; 41% satisfeitos e 21% pouco satisfeito; desta forma, chega-se a conclusdo que os
empregados estdo contentes com o espago na qual trabalham. A empresa esta de parabéns por
respeitar o direito do trabalhador nesse aspecto, para que ele possa desfrutar da vida com
qualidade, através de adequados processos nos quais evita a degradago da saide, e a relagio
entre funciondrio e patréo.

A pergunta do grafico treze, diz respeito ao quesito de temperatura os 30% dos
entrevistados abordam estar satisfeitos; 18% Muito satisfeito e 22% pouco satisfeito. Neste
grafico, percebe-se que o nivel de total insatisfagdo com a temperatura do ambiente €

significativo.
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Grafico 13. Como vocé avalia as condigdes de trabalho, com relacdio a temperatura
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014,

A maioria esta divida entre o satisfeito e pouco, na qual declararam que sente bem
com relagdo ao fluxo de ar no ambiente de trabalho. Deste modo, os funcionarios tém um
local de trabalho arejado, um ponto positivo para a empresa, pois havera maior produtividade.
O colaborador tera disposi¢do para desempenhar suas tarefas com eficiéncia, por se sentir
bem, através dos cuidados com o ambiente fisico do local de trabalho.

No entanto, a organizagdo deve analisar uma forma para melhorar esse quesito nas

areas que os empregados estdio contrariados com a temperatura do ambiente.

Grifico 14. Como vocé avalia as condigdes de trabalho, com relacfio ao ruido (barulho)
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Fonte: Dados da pc;squisa elaborados pelo autor, 20 I4 o

Essa questio avalia o excesso de ruido, percebe-se uma aproximagdo nas repostas dos
entrevistados entre pouco satisfeito (31%), e satisfeito (39%). E entre o muito insatisfeito
(7%) e muito satisfeito (9%). Ou seja, os servidores estdo meio divididos nesse fator.

Que tem a finalidade de proporcionar o bem-estar aos seus colaboradores,
beneficiando também a empresa no que se refere a problemas futuros, como possiveis
doencas causadas pela fungdo que ocupam e que exigem, graves ruidos ou barulhos

inadequados ao ambiente prejudicando o desenvolvimento das tarefas. Em momentos assim,
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deve-se fazer os exames para identificar os problemas com antecedéncia, podendo-se orientar

o colaborador com relagfo a recuperagio ou conservagéo da saude e uso dos EPIs.

Griéfico 15. Como vocé avalia as condicles de trabalbo, com relacho 3 luminosidade
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A questdio do grafico quinze buscou identificar o nivel de satisfagdio com respeito a
luminosidade, e mais da metade dos entrevistados, 62% para ser mais exato, sente se bem
com a luz no seu ambiente de trabalho. Proporcionando com isso bem-estar nas atividades dos
colaboradores € em consequéncia maior seguranga na execu¢do das atividades, podendo

também gerar influéncia positiva no processo produtivo e na qualidade do trabalho.

Grifico 16. O quantn vock estd satisfeito com & sus qualidade de vida no trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pel(; autor, 2014.

Percebe-se no gréfico dezesseis, a grande maioria esta satisfeita (54%), o resultado da
pesquisa foi favoravel para a organizagdo mesmo tendo que rever o que esta acontecendo com
essa pequena porcentagem insatisfeita. A empresa conta com maior parte dos seus

funcionérios felizes, uma motivag&o para produzir mais para a instituigfo.
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Como diz Homans (1971, p. 6 apud RODRIGUES, 1994, p. 36) mostra-se preocupada
a empresa com o bem-estar funcionério, procurando estabelecer boas condigdes de trabalho,
como visto nas questdes anteriores e langando méo de todos os métodos, reconhecidamente

validos em orientagdo vocacional, para bem adaptar os funcionarios as suas fungdes.

Grifico 17. O quanto voct considera o seu trabatho importante para sua vida
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014,

Nesta questdo do grafico dezessete, os 52% dos colaboradores estdo muito satisfeitos e
43% satisfeitos apenas 2% insatisfeito. Assim, os entrevistados atribuiram que ¢ de muita
importincia o trabalho para sua vida, pois sem ele nfio teria como atender as necessidades
basicas, objetivos. Além de ter o sentimento de ser util, colaborando com a organizagio
prosperarem e crescerem profissionalmente junto com ela.

Para Prado Filho (2007 apud MEDEIROS, 2008) “A mdao-de-obra deixou de ser
considerada como um simples recurso ou insumo dos processos produtivos e passou a ser
valorizada, pois ¢ ela que tem a responsabilidade de gerenciar agdes empresariais”. Sdo as
pessoas que promovem as mudangas necessarias, estabelecem limites e as potencialidades das

empresas, toma decisdes nas quais encaminha a organizago ao sucesso.

Gréfico 18. Tarefas no sdo compativeis com as atividades do cargo
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Fonte: Dados da pes;m:a elaborados;elo autor, 2014,
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O assunto do grafico dezoito sdo as tarefas que ndo sdo compativeis com a atividade
desenvolvida, ¢ uma situa¢do que sempre acontece na opinido de 68% da amostra, ao passo
que s6 32% afirmaram que essa situacdo ndo acontece. Importante ter uma maior atengéo
nesta questdo que os colaboradores exercem além do trabalho adequado a seu cargo,
desenvolve outras tarefas sem uma capacitagdo ou treinamento.

A empresa deve gerenciar seus colaboradores para evitar que os servidores executem
atividades fora da sua capacitagdo e assim evitar acidentes. O cuidado com os empregados
também ¢é de responsabilidade da organizagéo. Havera maior aproveitamento do individuo no
seu devido cargo, assim tera produtividade por usar a capacidade fisica do empregado ao
desempenho de suas devidas tarefas (CHIAVENATO, 2004).

Grificos 19. Empresa oferece algum tipo de treinamento voltado & seguranga do trabalho
i
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo autor, 2014.

O gréfico dezenove, a resposta da maioria dos funcionarios foi sim, a empresa oferece
treinamento em seguranga do trabalho. No entanto foi constatado que com pouca frequéncia,
quase ndo tem treinamento. Ja receberam cursos de capacitagfio em biosseguranga, foi o inico
citado pelos entrevistados. Ou seja, quando realizam, s&o para todos os servidores da saude
publica e néo de forma analisada com o intuito de atender cada categoria, separadamente, pois
sdo diferentes, exige tratamento e treinamento especifico.

Oliveira e Minicucci (2001 apud GROSS, 2008), chegaram a conclusdo que € uma das
ferramentas mais importantes na prevengdo de acidentes do trabalho, sdo o treinamento € o
desenvolvimento de pessoal. O presente trabalho vem impulsionar uma chance de avango para
a empresa em colocar a seguranga no patamar na qual cabe a ela, integrada com todos os

outros processos da organizag@o.
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Fonte: Dados da pesqulsa elaborados perlioﬁaliior,izr(r)i;t. -

No grafico vinte, todos os funcionarios que trabalham na 4rea produtiva responderam
“sim, é necessario o uso do EPI em minha fun¢do”. Ja os funcionérios da area administrativa
ndo necessitam utiliza-los. No entanto os entrevistados abordaram pouco interesse da empresa
em fornecer todo equipamento necessario, citaram ainda que exige o uso adequado mas néo
repassa todo o material necessério e sim pela metade.

Ao contar com a posigdo de Zocchio (2001), que trata sobre temas indispensaveis ao
sucesso das atividades relacionadas a seguranca e a saide dos trabalhadores, fatores de
inegavel valor para a qualidade de vida dos empregados e produtividade da empresa.

A organizagio infelizmente deixa a desejar com seu funcionario, pois se ocorrer algo
fora do previsto, ela podera ter sérios problemas juridicos, por ndo zelar pela seguranca e

bem-estar dos seus funciondrios, sem contar no transtorno e na satde dos individuos.

Grifico 21. A empresa fornece 0 equipamento de protes3o individual
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pelo aut;r, 2014.



(»

52

Nesta questdo do grafico vinte e um, 61% afirmaram que sim, a empresa oferece
equipamentos necessarios para o desenvolvimento das atividades. E 28% nfio souberam
responder ou tiveram medo, mesmo o questiondrio sendo an6nimo. No entanto das respostas
obtidas alguns afirmaram que s6 ¢é fornecido o EPI pela metade, alguns entrevistados
abordaram que em momentos criticos como uma cirurgia, os servidores ndo tém todo
equipamento de seguranca necessario para tal evento. Assim, coloca em risco tanto a
seguranca do servidor como a vida do paciente.

A 1ltima questfo, aborda o assunto com respeito & mudangas, o que precisaria mudar
na empresa para uma melhor qualidade no local de trabalho. Segundo Bressan (2004 apud
ROBBINS, 1999), sdo atividades intencionais, pro-ativas e direcionadas para a obtengio das
metas organizacionais.

Portanto, os entrevistados deram algumas sugestdes como passar a usar talheres e
copos descartdveis para os clientes, para uma maior prote¢do e higiene. Fornecer mais
equipamento, ireinamento ou palestras para cada area do hospital, mais funcionirio para
atender melhor a demanda que é grande, aumentar os leitos e paga o saldrio em dia. E a
empresa ao tomar conhecimento do seguinte trabalho, pode aderir as sugestdes contidas nele,

pois nfo foi feito nenhuma proposta formal.
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CONSIDERACOES

Nas ultimas décadas, a expressido qualidade de vida vem ganhando importdncia no
meio académico e no cotidiano dos individuos. Aspectos distintos da vida como trabalho,
familia, lazer e satide t€ém valores diferentes para as pessoas. Desta forma, definir um conceito
para qualidade de vida é uma tarefa dificil. No entanto foi o tema abordado neste trabalho,
com o intuito de encontrar os resultados que irfio servir de base para definir caracteristicas do
programa de qualidade de vida no trabalho.

As empresas estdio cada vez mais preocupadas com as pessoas, por se envolverem
demais em seu cotidiano, para isso estdo sempre buscando mecanismos que de alguma forma
contribuam para o alcance de seus resultados. Com este trabalho pode-se compreender a
importincia de ter o cuidado com qualidade de vida dos colaboradores. E tal pratica aplicada
de forma eficiente e eficaz torna-se, além de um mecanismo de cuidado com o colaborador €
sua satde, um poderoso instrumento de motivagio e aperfeicoamento dos empregados, no
modo de ver o convivio entre o trabalho e a vida social.

Sendo assim, percebeu-se que QVT configura-se como um diferencial nas
organizagdes, no sentido de que mantém uma estreita relacfio entre satisfagfio pessoal,
motivagio e desempenho profissional. Desta forma, atende o ultimo objetivo especifico da
pesquisa, ou seja, 0 de que o trabalho mantém tal relagéio com a vida pessoal dos individuos,
onde interfere na profissional methorando o desempenho do funciondrio.

Para o bem-estar dos funcionérios é necessdrio que uma empresa oferega um ambiente
limpo e em bom estado de asseio e higiene. Através do décimo primeiro ao quinto gréfico,
percebeu-se que a percepgdo dos funcionarios com o ambiente da empresa € boa, ela oferece
um local na qual atende suas expectativas no que se refere 3 limpeza de banheiros, refeitorio,
ou seja, todo o local de trabatho; luminosidade, barulho, temperatura, espago.

A metodologia utilizada foi a pesquisa bibliografica e descritiva, ao analisar os
graficos feitos através da pesquisa de campo feita com o uso de questiondrio, identificamos o
primeiro objetivo especifico, na qual chegou-se a conclusfio que a maioria dos funcionarios
estdo satisfeitos com a higiene no ambiente de trabatho.

No entanto, a segurancga deixa a desejar, a grande maioria dos funcionérios abordaram

preocupagfo por colocar em risco a sadde, bem estar sua e dos pacientes, pelo fato de nio
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haver treinamento eficiente nas dreas necessdrias. A empresa permite a realizagdo de tarefas
que ndo sdo compativeis com as atividades do cargo.

Assim, percebeu-se a falta de capacitagdo dos individuos em desenvolver o exercicio,
colocando em risco a vida do funcionario e das pessbas a sua volta. Carga horaria mal
distribuida, pessoas indispostas devido ao excesso de trabalho. Além do perigo que correm os
individuos, atrapalha também o funcionamento efetivo € bem sucedido na empresa, com visio
empreendedora de atrair e manter talentos na qual iram agregar valor ao desenvolvimento da
organizacio.,

Este trabalho teve o propésito de alcangar todos os objetivos propostos, para conseguir
apontar as falhas no processo que permitissem propor sugestdes. Mas ao finalizar a pesquisas,
percebeu-se através das conversas com os funciondrios, que ji tem conhecimento dos pontos
abordados na pesquisa que atrapalha o bom funcionamento da empresa € ndo resolvem por
falta de interesse do diretor da organizag#o.

Os pontos deixados a desejar pela empresa devem ser ressaltados sua importéncia,
pois coloca em perigo a seguranca € a satde dos colaboradores. Os entrevistados relataram a
falta de interesse € comprometimento com eles. Isso gera desmotivagio, estresse, na qual
acarreta mal desempenho nas tarefas e no funcionamento da organizagfo.

E possivel constatar que o presente trabalho atingiu o segundo objetivo especifico
proposto no inicio do trabalho, as pessoas tém grande importincia para as institui¢des, pois
elas n3o funcionam sozinhas, os cargos que fazem uma empresa funcionar, nio tém vida
prépria. Desta maneira o valor do colaborador € inestimavel, como sua seguranga também, na
qual é de total responsabilidade da empresa, e de cada supervisor do departamento.

No que diz respeito ao fator uso e desenvolvimento de capacidades, a organizagdo néo
aproveita da forma certa, pois mesmo que a empresa nfio possa contratar por falta de verba,
ela poderia utilizar o0 numero de colaborados nos hordrios de maior movimento. Assim eles
poderiam trabalhar a carga horaria certa e ainda terta tempo para descansar.

Pois verificou nos grificos sete e dezoito que existe uma porcentagem significativa de
colaboradores insatisfeitos, com respeito ao excesso de carga hordria e tarefas que nfio sdo
compativeis com as atividades do cargo. A empresa nfio oferece incentivos para eles se
capacitarem numa perspectiva de educagfio continua e de aperfeigoamento, para gerar a eles
oportunidade de desenvolvimento, pois, é pela via desta; que eles poderfo crescer tanto
pessoalmente como profissionalmente agregando valor 4 empresa.

A qualidade de vida no trabalho estd vinculada a satisfagfio do individuo no ambiente
de trabalho e fora deste. Algumas varidveis como remuneracfio, relagSes interpessoais e
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valorizagio do trabalho, como foi visto durante o trabalho quando é associada a aspectos da
vida pessoal, influenciam na qualidade de vida no trabalho.

O trabatho ocupa um espago muito importante na vida dos individuos, sentir se
valorizado, importante e 1util sio fatores que coniribuem para tio desejada qualidade.
Verificou-se no grifico dezesseis que a maioria dos colaboradores do HM], diz ter QVT.

No entanto, devido ao restante dos colaboradores que compdem o percentual dos
insatisfeitos nas demais perguntas, relatam néo ter essa predisposigio pelo fato da falta de
equipamento de protegdo, os funciondrios ndio tem como mantem a higiene da sua vestimenta
pessoal, ocasionando futuramente possiveis problemas de satide. Devido a4 m4 distribuigéio da
carga horéria para alguns funcionarios, os mais penalizados sfio os que trabalham a noite.

A sugestiio seria a empresa cumprir com as obrigagdes bésicas com seus funcionirios,
fornecer o equipamento necessario e pagar o salario que € direito do trabathador. Organizar os
horérios dos funciondrios para eles cumprir e desenvolver sua jornada de trabalho, e conseguir
descansar. Como relatado anteriormente utilizar um maior numero de colaboradores nos
horérios de maior movimento, fornecer treinamento ou palestras para cada drea da empresa.
Ela poderia utilizar talheres e copos descartaveis para os pacientes internados, para nfo haver
risco de contaminag#o e aumenta os leitos, pois sdo poucos para comporta a demanda.

E importante os gestores municipais fazerem uma reflexfio sobre o tema e,
estabelecerem metas para avaliar a qualidade de vida dos profissionais, como utilizar os
questionarios para medir a QVT, a fim de aperfeicoar a satisfagio com o trabalho e,
consequentemente, melhorar a qualidade de vida e a prestagio de servigos & populagio de

Itapuranga.
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Questiondrio

A presente entrevista estd sendo aplicada para fins de concluséo do curso de Administragio da
Facer Faculdades Unidade — Rubiataba, com o intuito de identificar se hd qualidade de vida
no trabalho, dos funcionirios da satde piiblica de Itapuranga.

Fungfo exercida:
Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

Idade:

()183a28anos ( )49458an0 ( )59a68 ano

{ )392a48 anos ( )29 a 38 anos

Escolaridade:

( ) Primeiro Grau Completo ( ) Pds-graduaciio Completo
{ ) Ensino Médio Completo ( ) Mestrado Completo

( ) Nivel Superior Completo ( ) Doutorado Completo

Renda média mensal:

( ) 1 a 3 saldrios minimos ( ) 5 a7 saldrios minimos

( ) 3 a 5 salérios minimos ( ) acima de 10 saldrios minimo
Tempo de servigo:

( ) Periodo de experiéncia ( )6mesesalano ()1 anoa2anos
( )2 anos a3 anos ( ) 3 anos a 4anos ( )4 anos a 5 anos

Obs. As questdes a seguir devem ser respondidas seguindo os valores a seguir: 1=Muito
insatisfeito; 2=Insatisfeito; 3=Pouco Satisfeito; 4=Satisfeito; 5=Muito Satisfeito; marque com
X no niimero correspondente a avaliagio.

Perguntas 1[2]13[4]5

Ambiente de trabalho ¢ agradavel?

Carga hordria é bem distribuida?

Suas necessidades fisiologicas bésicas (alimentagfo, sono e repouso, abrigo)
sdo satisfeitas adequadamente?

Sente-se reconhecido profissionalmente no trabalho que desempenha?

Vocé considera seguro seu ambiente de trabalho?

Como vocé avalia o ambiente fisico de seu trabalho, na area da limpeza?

Como vocé avalia o ambiente fisico de seu trabalho, com relagfio ao espago?

Como vocg avalia as condigdes de trabalho com relagfo & temperatura?

Como vocé avalia as condi¢des de trabalho com relagdo ao ruido (barulho)?

Como vocé avalia as condi¢des de trabalho com relagdio 4 luminosidade?

O quanto vocé est4 satisfeito com a sua qualidade de vida no trabalho?

O quanto vocé considera o seu trabalho importante para sua vida?

1° Voceé realiza tarefas que ndo sfio compativeis com as atividades do cargo?
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2° A empresa oferece algum tipo de treinamento voltado 4 seguranga do trabatho?
Quais?

61

3° Para o exercicio de sua profissio € necessaria a utilizag8o do equipamento de protegdo
individual (EPI). Se sim, a empresa fornece o equipamento de protegdo individual (EPI)?

4° Em sua opini#o, o que precisaria mudar para melhorar a seguranga no seu local de
trabalho?

Obrigado!



