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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho € um importante componente no contexto
organizacional atual. Apds a globalizacdo, os profissionais deixaram de buscar
empregos que satisfagam apenas suas necessidades fisiolégicas, mas que também
possam se sentir refletidos ou representados de alguma forma. O presente estudo
tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores de uma
empresa cearense no segmento de saude. Para isso, foi aplicado um questionario
online com 150 colaboradores. A pesquisa possui uma abordagem quantitativa e
tipologia descritiva. Os resultados mostram que a maioria dos profissionais séo do
sexo feminino, graduados que atuam na area da saude por pelo menos trés anos.
Verificou-se ainda, que os principais fatores que deixam os profissionais insatisfeitos
estdo relacionados a remuneragéo, jornada de trabalho, cansago, preocupagéo com
a estabilidade no emprego € a interferéncia do trabalho na vida social.
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ANALYSIS OF THE QUALITY OF WORKING LIFE: A STUDY IN A COMPANY IN
THE HEALTH SEGMENT

ABSTRACT

The quality of life at work is an important component in the current organizational
context. After globalization, professionals stopped looking for jobs that only satisfy
their physiological needs, but that can also feel reflected or represented in some way.
The present study aims to evaluate the quality of life at work of employees of a
company in Ceara in the health sector. For this, an online questionnaire was applied
with 150 collaborators. The research has a quantitative approach and descriptive
typology. The results show that most professionals are female, graduates who work
in the health area for at least three years. It was also found that the main factors that
leave professionals dissatisfied are related to remuneration, working hours,
tiredness, concern with job stability and the interference of work in social life.
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1 INTRODUGAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nos ultimos anos passou a ser um
tema comentado por empresas e organizagdes como um todo. Isso se da, devido o
foco nado ser mais apenas na linha de produg¢do de bens e servigos e sim em quem
esta por tras da produgao, que sado os funcionarios, a principal engrenagem para
fazer com que o produto final seja possivel. Principalmente apds a globalizacao, é
comum ver que as pessoas nao estdo mais em busca de emprego apenas para
satisfazer as suas necessidades basicas e seguranga, mas sim, buscam empregos
onde possam se ver representados ou refletidos de alguma forma. Os individuos
buscam equiparar os valores das empresas com 0s seus valores pessoais ou com
que oportunidades e beneficios as organizagdes podem proporcionar.

Para Klein, Pereira e Lemos (2019) as empresas precisaram reformular seu
processo produtivo com o objetivo de alcangar uma produtividade maior. Entretanto,
essas mudancgas geraram impactos negativos nos colaboradores, devido a alta
pressao e cobranca para uma melhor produtividade para que assim a empresa
consiga se manter no mercado e nao seja engolida pelas suas concorrentes. Para
Campos e Ferreira (2016) o desgaste emocional e fisico, a baixa autoestima, a
pressdo por resultados cada vez melhores e a insatisfacdo por parte dos
colaboradores s&o caracteristicas dessa nova forma de trabalho. E € nesse
momento em que a QVT comega a ganhar destaque, pois, € a partir dela que se
comega a buscar solugdes para os problemas gerados pela nova modalidade de
trabalho.

Para Fernandes (1996) a QVT tem a visdo de garantir uma maior eficacia e
produtividade ao mesmo tempo em que atende as necessidades basicas dos
trabalhadores para que possam atingir as metas esperadas com mais satisfagao por
parte dos colaboradores. Aquino (2013) fala que dentro da QVT, englobam-se
aspectos como as condi¢cdes laborais no ambiente em que se ira trabalhar, o bem-
estar do colaborador, saude, seguranga fisica, social, mental e a capacitagéo para
que se possa realizar as tarefas que precisam ser desempenhadas de forma plena.

Neste contexto, o trabalho na area da saude lida diretamente com a vida
humana, fazendo com que no ambiente de trabalho se desenvolva um grande grau
de imprevisibilidade, podendo ter inumeras maneiras de se intervir o que retrata um

ambiente dinamico onde poucas vezes as situagbes irdo se repetir (DIAS et al.,
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2016). Vendo esse cenario de trabalho é comum que os profissionais adoegam e
venham a ter sentimento de inseguranca e desmotivagcdo. Tendo isso em vista, a
QVT para profissionais da saude ao ser trabalhada através de programas que visem
satisfazer a necessidade do profissional ao desenvolver suas atividades rotineiras,
pode fazer com que os mesmos aumentem a producédo, uma vez que o ambiente
sera mais prazeroso para se trabalhar e consequentemente, tera uma reducgéo da
insatisfacao da equipe de trabalho.

Tendo essa visédo geral sobre a QVT, o presente estudo parte da problematica
a seguir: Qual nivel de qualidade de vida no trabalho dos profissionais de saude de
uma empresa cearense? O presente trabalho tem como objetivo avaliar a qualidade
de vida no trabalho dos colaboradores de uma empresa cearense no segmento de
saude.

O estudo em questdo esta estruturado da seguinte forma, primeiro sera
realizado um levantamento das teorias da qualidade de vida no trabalho, através do
referencial tedrico, logo em seguida, sera apresentada a metodologia utilizada para
a realizagao do estudo, apds isso, os resultados advindos da analise dos dados e

por fim as consideracdes finais deste estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial abaixo aborda primeiramente a qualidade de vida no trabalho e
seus principais conceitos, seguido pela descricdo do modelo de Walton para
qualidade de vida no trabalho e por fim, a qualidade de vida no trabalho dos

profissionais relacionados a area da saude.
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Rodrigues (2001), a qualidade de vida no trabalho tem sido motivo
de preocupagdo do homem desde os primordios da humanidade, em outros
contextos ou estilos, a preocupacao sempre foi facilitar e trazer satisfacdo ao
trabalhador na atividade que era executada. Como exemplo dessa preocupacao,
pode ser visto os ensinamentos de Euclides de Alexandre sobre geometria, no ano
300 a.C, que auxiliaram os agricultores a margem do Rio Nilo a melhorar o método
de trabalho, através do calculo da area de cultivo apds as enchentes do Rio Nilo
(RODRIGUES, 2001).
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Ao longo do tempo, foram surgindo diversos estudos que forneceram
subsidios para que o colaborador possa desempenhar suas atividades de uma
forma melhor (SAMPAIO, 2004), como exemplo a identificacdo nos estudos de Elton
Mayo (1932) com a experiéncia de Hawthorne que mostra que a produtividade dos
trabalhadores aumenta de acordo com suas relagdes sociais. De acordo com
Herculano (1998), o termo qualidade de vida vem sendo utilizado desde o fim da
segunda guerra mundial, entretanto, o significado que era dado inicialmente ao
termo estava voltado apenas para o bem-estar que as pessoas sentiam em adquirir
carros novos ou comprar joias. Apos alguns anos, comegou a se levar em
consideragdes outros fatores como segurancga, saude, lazer, trabalho dentre outros,
levando assim a qualidade de vida para uma transformagdo em uma medida
quantitativa.

Com o passar do tempo, a QVT ganhou o aumento de interesse das
organizagoes e estudos cientificos que buscam estudar diversas formas para que o
individuo se sinta cada vez melhor em seu espaco de trabalho. O interesse comegou
a surgir a partir da década de 70, quando foram criados os centros de estudos nos
Estados Unidos em QVT (SAMPAIQO, 2004).

O objetivo da maioria das organizagdes é oferecer ao seu colaborador uma
boa qualidade de vida, entretanto, enfrentam alguns problemas, como modismo e as
despesas empresariais. Segundo Fernandes (1996) algumas organizagbes veem a
qualidade de vida no trabalho apenas como uma invencédo da area de gestdo de
pessoas, quando na verdade € uma reformulagao das ag¢des do trabalho buscando
garantir uma maior eficacia e produtividade ao mesmo tempo em que atende as
necessidades basicas dos trabalhadores. Entretanto, ndo é apenas a implantacédo do
modelo de QVT que ira resolver todos os problemas da organizagao, através da sua
implementacédo é possivel obter melhores resultados relacionados a desempenho,
evitando assim desperdicios.

Manter um ambiente agradavel e com uma melhoria significativa na vida dos
colaboradores e no ambiente laboral € o principal objetivo da QVT, levando em
consideragdao uma combinacgao de beneficios que possam ser explicitos e implicitos,
tangiveis e intangiveis, fazendo assim com que a empresa possa proporcionar um

bom lugar para se trabalhar com a sensagdo de maior prazer em executar o
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trabalho, atendendo tanto as necessidades dos colaboradores quanto a do seu
empregador (ROYUELA; TAMAYO; SURINACH, 2007).

Através do que foi exposto € possivel perceber que atualmente existe uma
maior preocupacédo com o trabalhador como individuo que sente suas angustias e
preocupagdes, indo além das atividades laborais desenvolvidas das organizagdes.
Para Campos e Ferreira (2016) o desgaste fisico e psicolégico, a grande pressao
por resultados e a insatisfagdo dos colaboradores, sdo caracteristicas inerentes ao
novo mundo do trabalho, tendo assim a QVT como destaque para demandas de
projetos, que busquem solucionar problemas relacionados a saude laboral do
colaborador buscando atingir um equilibrio entre investimentos tecnoldgicos e

investimentos de cuidados com o fator humano.

2.2MODELO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE WALTON

Walton foi o primeiro autor americano que deu inicio a uma linha de pesquisa
relacionada a satisfagdo em qualidade de vida no trabalho, deixando explicito
critérios sob a o6tica organizacional (FRANCA, 2012). Walton descreve a ideia de
QVT representada na humanizagdo no trabalho e na responsabilidade social,
envolvendo as necessidades dos individuos na reestruturacdo dos cargos e novas
formas de organizar o trabalho aliado a formac¢éo do trabalhor, autonomia e melhoria
dentro do ambiente organizacional (SANTOS, 2012).

O modelo que foi proposto por Walton (1973) esta divido em 08 categorias
que irdo enfatizar os fatores de influéncia na QVT, sendo eles: compensagéo justa e
adequada, condi¢cbes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranga, integragdo social na organizacao,
constitucionalismo, trabalho e espago total de vida e relevancia social no trabalho
(FERNANDES, 1996; SANTOS, 2012).

O primeiro fator do modelo de Walton diz respeito a compensacéo justa, para
Fernandes (1996) a remuneracao adequada € aquela em que a compensagao pelo
trabalho executado seja justa para que o profissional possa viver adequadamente e
que o funcionario receba a mesma remuneragdo que os seus colegas de trabalho
recebem para executar a mesma funcao, além do que a remuneragcado deve ser

compativel com o mercado.
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Quanto ao fator de condicbes de trabalho, diz respeito tanto as condicdes
fisicas do trabalho quanto os aspectos que se referem a jornada de trabalho. Ou
seja, a qualidade do material oferecido, se o ambiente fisico € confortavel, bem
iluminado, se o ambiente é saudavel e se a jornada de horas trabalhadas é
compativel com o que realmente deve ser exercido, todos esses aspectos podem
interferir diretamente na qualidade de trabalho e na produtividade do profissional.

A terceira evidéncia que € proposta no modelo de Walton diz respeito ao uso
e desenvolvimento das capacidades. E através desse indicador que se é mensurado
quais sao as aptiddbes necessarias que o funcionario tenha, para que se
desenvolvam as tarefas necessarias na organizacdo (FERNANDES, 1996). Logo diz
respeito, a capacidade de aproveitamento do talento humano dentro da organizacéo,
incentivando assim autonomia e feedbacks.

O quarto parametro abordado no modelo de Walton mede as possiblidades de
oportunidade e crescimento que as organizagdes dao aos seus colaboradores, para
que os mesmos se desenvolvam tanto pessoalmente quanto profissionalmente,
mantendo assim a sua seguranga nha carreira e seu crescimento pessoal
(FERNANDES, 1996). As organizagdes podem proporcionar esses beneficios a seus
colaboradores, através de parcerias com universidades e instituicbes de ensino,
oferecendo bolsas para cursos de profissionalizacdo, graduagcdo ou até mesmo
MBA.

O quinto indicador de Walton frisa que a integragéo social esta relacionada a
quanto que o individuo é integrado dentro da organizagdo com seus colegas, sendo
avaliado nesse quesito a igualdade de oportunidades, o relacionamento entre
funcionarios, a percepgao de equipe e o0 senso comunitario dentro da organizagao
(FERNANDES, 1996).

No sexto indicador, Walton traz o constitucionalismo que tem como finalidade
mesurar os direitos e deveres dentro da empresa. Esta categoria pode se subdividir
em direitos trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de expressao, normas e
rotinas.

Segundo Sampaio 2004, p. 124 sobre o constitucionalismo dever ser
considerado:

As normas regulamentadoras da legislacdo de Saude e Seguranga
foram consolidadas em 1978. Sao indicadores de qualidade de vida,
uma vez que determinam programas de eliminagdo, controle e
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preservacao da saude e consequentemente bem-estar do ambiente
de trabalho.
O sétimo parametro disposto por Walton, ressalta a busca entre o equilibrio

da vida cotidiana e o trabalho, pois envolve, viagens e exigéncias na carreira de
modo que isso nao afete o convivio familiar do colaborador por exemplo.

Por fim, o ultimo indicador utilizado no método de Walton é a relevancia social
de vida no trabalho, sendo assim, trata-se da forma como o colaborador vé a sua
organizagao e a importancia dela para a sociedade, com a responsabilidade social

pelos servigos prestados e os profissionais que compde aquela institui¢ao.

2.3QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE PROFISSIONAIS DA AREA DA
SAUDE

Os profissionais da area da saude lidam diariamente com uma alta
sobrecarga de trabalho, pois, estdo diretamente ligados a atividade profissional que
tem o ser humano como agente e sujeito das suas ag¢des. (NUNES et al., 2003). O
trabalho hospitalar pode ser considerado como estimulante e heterogéneo e ao
mesmo tempo insalubre e dificil para a equipe que ali atua, podendo ser também
desestimulante e causador de diversas doencas ocupacionais, como stress laboral
por exemplo (MARCITELLI, 2011).

O trabalho na area da saude compde grande estima pela sociedade pelo fato
de se tratar de uma profisséo que fornece solidariedade ao proximo (CHIROLE et al,
2018), porém, € uma das profissbes em que os profissionais mais sofrem por
estresse, gerando assim desgastes fisicos e mentais. Entretanto, segundo Marcitelli
(2011) se o trabalho for desenvolvido por uma equipe interdisciplinar podera ser
estabelecido estratégias que busquem minimizar os problemas que sao vivenciados
diariamente, tanto pelos trabalhadores que atuam de forma direta com os pacientes
assim como, pelos trabalhadores que administram o servico de saude.

De acordo com Siqueira, Watanabe e Ventola (2005) os fatores de
penosidades que podem ser encontrados dentro de uma unidade de saude sio as
cargas mentais devido ao parcelamento de trabalho e esclarecimentos insuficientes,
bem como, a caga psiquica, uma vez que o trabalho exige uma pressdo de
concentracdo e de mudanca, a depender do risco que o paciente esta sendo

exposto, além do que o confronto com o sofrimento, seja do paciente ao receber um
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diagnostico inesperado ou da familia ao receber a noticia de ébito de algum ente
querido.

Logo, pode-se concluir que o trabalho desempenhado em unidades de saude
expde seus colaboradores a varios desgastes fisicos e psicologicos. Segundo
Gaspar (2007), para se definir o trabalho de um profissional da saude, menciona-se
o termo desgastante, tendo em vista que além de acidentes de trabalhos e de
doencgas profissionais propriamente ditas, podem ocorrer ainda doencgas de matriz
etiolégica multifatorial conhecida como doencas relacionadas ao trabalho, causadas
muitas vezes por desgastes, estresse e fadiga fisica e mental.

Apesar do trabalho de profissionais da saude ser naturalmente desgastante, é
importante salientar que programas buscam a promocgao e a prevencgao da saude do
profissional, dentre eles tem-se o PCMSO (Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional), onde se é planejado e implantado de acordo com base nos riscos a
que os trabalhadores estdo expostos, sdo exames médicos que devem ser
realizados na admissao, peridédicos (normalmente anuais) e demissionais. Assim
como a CIPA (Comissao Interna de Prevencgado de Acidentes) que solicita medidas
ao empregador para reduzir ou neutralizar os riscos eminentes aos colaboradores da
organizagao (COSTA, 2002).

Para Chirole et al. (2018) as empresas de forma geral vivem em um impasse
constante sobre quais politicas devem adotar constantemente para que possam
conduzir o incentivo continuo do funcionario de forma que o motive, entretanto, é
preciso levar em consideracdo que alguns incentivos motivacionais nao sao
absolutos de forma que podem vir a ser momentaneos. QVT é muito mais que
apenas motivar, dentro dela encontra-se aspectos que envolvem bons
relacionamentos, bem-estar, ambiente de trabalho agradavel, entre outros.
(CHIROLE et al., 2018)

3 METODOLOGIA

O estudo em questdo possui uma metodologia quantitativa, que segundo
Knechtel (2014) atua sobre um problema humano ou social € que se baseia num
teste de uma teoria que pode ser composta por diversas variaveis, onde o estudo
quantitativo ira quantificar os dados para comprovar se a teoria que esta sendo

investigada é valida ou n&o através das analises estatisticas. A presente pesquisa
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pode ser classificada também como descritiva, pois, a intengdo do trabalho é
analisar fatos sociais, atentando-se para varidveis que afetam os fatos e os
registrando (MOTTA-ROTH, 2010).

Os dados foram coletados com a utilizag&o de uma survey, sigilosa e anénima
a fim de que assim os respondentes se sentissem mais confiantes a passarem
respostas fidedignas com relagdo a sua realidade. O questionario foi elaborado
através de uma adaptagdao do modelo utilizado por Santos (2017) para aplicagao
proposta. A populacdo considerada para coleta de dados da pesquisa foram os
colaboradores de uma empresa do segmento de saude cearense, que € composta
por 150 colaboradores, estando entre eles profissionais da categoria de
enfermagem, fisioterapia e administragao.

O questionario é dividido em duas partes onde na primeira parte foram
desenvolvidas 05 perguntas a fim de buscar filtrar o perfil do respondente, a
segunda parte € composta por 28 questdes utilizando os critérios que sao propostos
por Walton (1973) sendo eles: compensacdo justa e adequada, condigdes de
trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e
seguranga, integragdo social na organizagao, constitucionalismo, trabalho e espago
total de vida e relevancia social no trabalho.

Com relacao as perguntas dos questionarios, sdo de linguagem simples para
que o respondente conseguisse compreender da melhor forma possivel, fazendo
assim com que houvesse uma melhor fidedignidade dos dados que foram coletados.
Cada pergunta da segunda parte vem com 05 opgdes sendo elas, 01 — Muito
Insatisfeito; 02 — Insatisfeito; 03 — Nem Insatisfeito, Nem Satisfeito; 04 — Satisfeito e
05 — Muito Satisfeito.

Os dados coletados foram classificados, organizados e tabulados, a fim de
evitar erros. Também foi utilizado o software Microsoft Excel para aplicar métodos

estatisticos como média aritmética simples, construcao de tabelas e graficos.

4 ANALISE E DISCUSSOES DE RESULTADOS

Essa sessao tem por objetivo apresentar os resultados provenientes da
analise dos dados que foram coletados, assim relaciona-los e discuti-los com base

em informacdes de outros estudos. A sessdo sera dividida em duas partes, sendo a
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primeira o perfil dos respondentes e a segunda parte a analise das questdes de

qualidade de vida no trabalho baseado no modelo de Walton (1973).]

4.1 ANALISE DO PERFIL DOS RESPONDENTES

Foram respondidos 150 questionarios, enviados por meios de comunicagao
eletrbnica. A tabela 01 apresenta as respostas das 05 questbes que estéo
relacionadas ao perfil dos pesquisados, no que se refere ao sexo, faixa etaria, nivel

de escolaridade, profisséo e tempo de atuagao da area da saude.

Variavel Descricao Respostas Percentual
Sexo
302 40
Faixa Etaria

50

Area do stuagio
Nivel de Escolaridade

Quadro 1 - Perfil dos respondentes

Tempo na instituicao

Fonte: Elaborado pelos autores.

Ao analisar a tabela 01 é possivel perceber que a relagéo entre o sexo dos

participantes tem como maioria o publico feminino, sendo que 85 mulheres
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respondem a 57% da pesquisa, seguido pelo publico masculino que representa
47%, um total de 65 homens.

Com relacao a faixa etaria podemos perceber a predominancia de jovens
entre os respondentes possuindo grande parte menos que 40 anos, sendo a
distribuicdo feita da seguinte forma: de 30 a 40 anos responsavel pela idade da
maioria dos respondentes com 33%, seguido por jovens de 18 a 30 anos 27%, 40 a
50 anos 23% e mais que 50 anos apenas 17%.

Pode-se perceber também que em grande maioria a empresa € composta por
profissionais da area de enfermagem, responsavel por 47% da profissdo dos
respondentes dessa pesquisa, os fisioterapeutas por 33% e a equipe administrativa
apenas 20%. Enquanto a situagcdo do nivel de escolaridade dos respondentes, é
possivel afirmar que em grande maioria possui um nivel de escolaridade elevado,
pois 37% dos respondentes ja possuem ao menos uma poés-graduacao, 27% uma
graduagéo completa e 7% possuem mestrado.

No que se refere a tempo de instituicdo, percebe-se que grande parte dos
respondentes estdo na empresa a pelo menos 03 anos, sendo a distribuicido feita da
seguinte forma: 27% dos colaboradores possuem 03 anos de empresa, seguida
pelos 23% que possuem apenas 01 ano, 20% mais que 04 anos, 17% possuem 02

anos e 13% menos que 01 ano na empresa.

4.2 ANALISE DAS RESPOSTAS COM RELACAO A QVT

Para que melhor possa ser representado a percepg¢ao dos colaboradores
segundo os critérios de Walton (1973), os dados obtidos foram representados e

descritos graficamente, de acordo com cada critério.
4.2.1 Primeiro Critério: Compensacgao Justa e Adequada

Com relacao a esse critério foram elaboradas 03 perguntas sendo elas: “O
quanto vocé esta satisfeito com o seu salario?”, “Comparando de acordo com as
atividades que exerce, o seu salario com o salario dos seus colegas?” e “Referente
aos beneficios oferecidos pela empresa que vocé trabalha?  (Alimentagéo,

Transporte, Saude etc.)”. O gréafico 1 apresenta as respostas dos colaboradores.

19



RICADI Vol. 14. Jan/Jul 2023

Grafico 1 - Compensacgao justa e adequada

45% 41%
40%
33%
35% ’ 31% .
30%  27% 29%
25% 23% 21%
20% 19%
0 15%

15° 14% 14% o

5% 10% 13%
10% 7%

o 1 =

0% [ |

Questao 1 Questao 2 Questao 3
B Muito Insatisfeito M Insatisfeito

B Nem insatisfeito, Nem Satisfeito B Satisfeito
B Muito Satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores.

Ao analisar o grafico 1, pode-se perceber que referente as questbes um e
trés, os respondentes se mostram insatisfeitos no que se diz respeito ao salario e
aos beneficios que sdo pagos pela empresa. Entretanto, na questdo dois o cenario
se mostra um pouco diferente, onde os profissionais se sentem satisfeitos no que se
refere a comparacao dos valores em relagdo a outros colegas que exercem uma
funcdo similar a sua. Isso mostra que a empresa se preocupa com a equidade
salarial.

Apesar da questdao dois demonstrar ser um pouco mais positiva que as

demais, pode-se perceber em linhas gerais, que os funcionarios estao descontentes
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no que se trata de uma compensacao justa e adequada. O resultado se assemelha
com a encontrado na pesquisa de Dias et al (2016), em que os profissionais se
mostram um pouco insatisfeito e um pouco satisfeitos com relacdo ao que diz
respeito ao primeiro critério, sendo contrario ao resultado apresentado por Santos
(2017), onde grande parte dos profissionais entrevistados se demonstram satisfeitos
ou muito satisfeitos com o critério de compensagao justa e adequada definida por
Walton (1983).

4.2.2 Segundo Critério: Condigdes de Seguranga e Saude no Trabalho

Para avaliar esse critério, também foram elaboradas 4 perguntas. A primeira
“Qual seu nivel de satisfagédo em relagdo a sua jornada de trabalho?” trata sobre o
nivel de satisfacdo da jornada semanal do colaborador. A segunda pergunta “Qual
seu nivel de satisfacao relacdo a sua carga de trabalho?” se refere a quantidade de
trabalho ou atividades que s&do conferidas ao colaborador, a terceira pergunta Com
relagéo as condi¢gdes do seu ambiente de trabalho?” confere ao nivel de salubridade
do ambiente laboral que o colaborador fica alocado e por fim, a quarta pergunta
“Qual seu nivel de satisfagdo em relagao ao cansago que seu trabalho Ihe causa?”

O gréafico 2 apresenta o nivel de satisfagdo dos respondentes seguindo o
modelo de Walton (1973) no que diz respeito ao critério de condigdes de seguranga

e saude no trabalho.

Grafico 2 - Condigoes de Seguranga e Saude no Trabalho
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Fonte: Elaborado pelos autores.

No grafico 2 é possivel perceber a insatisfacdo de grande parte dos
colaboradores sobre o critério de condi¢des de seguranga e saude no trabalho,
desde a quantidade de trabalho atribuido a cada colaborador, as jornadas semanais
de trabalho, o cansago causado pelo excesso de trabalho, até o nivel de
salubridade. O descontentamento nesse critério pode indicar problemas que
resultam em fadigas ou cansago significativo entre os profissionais, que podem
prejudicar assim o seu desempenho profissional e da equipe. Entretanto, os
resultados encontrados por Cruz (2015) sao contrarios e os profissionais se sentem
bastante satisfeitos com relagao a esse critério. Ja na pesquisa de Dias et al (2016)
foram encontrados resultados semelhantes, onde grande parte dos profissionais

entrevistados apresentam insatisfacdo quanto a esse critério.

4.2.3 Terceiro Critério: Utilizacdo e Desenvolvimento de Capacidades

Para esse critério ser analisado foram elaboradas 03 questdes, sendo elas:
“Qual seu nivel de satisfagdo com relagao a autonomia que possui no seu trabalho?
(Tomada de decisdes)”, “Qual seu nivel de satisfagdo em relagdo a sua avaliagao de
desempenho no trabalho (quéo bom ou ruim estdo as atividades que desenvolve)?”
e “Qual seu nivel de satisfagao com relagado a responsabilidade de trabalho dada a
vocé?”. O grafico 3 apresenta as respostas com relagéo ao nivel de satisfagdo dos
colaboradores no que inclui o terceiro critério de Walton (1973).
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Grafico 3 - Utilizagcao e Desenvolvimento de Capacidades
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Fonte: Elaborado pelos autores.

No terceiro critério pode ser analisado uma satisfagdo de grande parte dos
colaboradores no que diz respeito a autonomia para exercer as atividades laborais.
Devido a questéao 8 ter um nivel de satisfagdo consideravel entre os colaboradores,
€ notério o reflexo que a autonomia no trabalho ocasiona no desempenho do
trabalho e consequentemente na satisfagdo das responsabilidades que sdo dadas
ao colaborador. Como a maioria dos colaboradores apresentaram um nivel de
satisfagao positivo nesse critério, resulta-se em um bom indice de QVT. Resultado
semelhante foi encontrado da pesquisa de Siqueira et al (2017) onde 50% dos
profissionais que responderam ao questionario se demonstraram muito satisfeito

com o que diz respeito a utilizagado e desenvolvimento de capacidades.

4.2.4 Quarto Critério: Oportunidade de Crescimento e Segurancga

Para analise do quarto critério foram elaboradas quatro perguntas: a primeira
“Qual sua satisfagdo com relagdo aos treinamentos para o processo de trabalho que
a empresa oferece?”, a segunda “Qual seu nivel de satisfagdo em relagédo aos
incentivos dada a empresa para educacao?” a terceira “Qual seu nivel de satisfacéo
Com relagao as oportunidades de crescimento que sdo dadas pela empresa?” e a

quarta e ultima pergunta para avaliar esse critério “Qual seu nivel de satisfacdo em
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relacdo a rotatividade da empresa em que vocé esta? (As situacdes e a frequéncia
em que ocorrem as demissodes)”.

O grafico 4 demonstra qual a percepgao dos colaboradores da instituicao,
com relagdo ao seu nivel de satisfacdo quando se fala em oportunidades de

crescimento e sentimento de estabilidade no emprego.

Grafico 4 - Oportunidade de Crescimento e Seguranga
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Nas questdes 11, 12 e 13 é possivel perceber o descontentamento dos
profissionais com relagédo as oportunidades de crescimento dentro da organizagéo e
aos incentivos de treinamento e estudos. Na questdo 14 pode ser percebida uma
insatisfagcdo, mesmo que menor do que as questdes anteriores, com relagdo a
estabilidade ou seguranga no emprego, o que pode indicar que os colaboradores da
instituicdo desencadeiam uma série de sintomas emocionais e fisicos, como a falta
de concentragéo, gerado pela instabilidade no emprego.

Analisando os indices das quatro questdes, pode ser considerado um ponto a
ser melhorado pela instituicdo no que se refere aos critérios de oportunidades e
seguranga no trabalho, ressaltando que a seguranga descrita nesse critério se trata
de estabilidade no vinculo empregaticio

Resultado semelhante pode ser encontrado no estudo de Dias et al (2017),

onde os profissionais se encontram insatisfeito ou pouco insatisfeito quando se
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referem as oportunidades de crescimento dentro da organizagao e os incentivos que

a mesma oferece.

4.2.5 Quinto Critério: Integragao Social na Organizagéo

Para avaliagao desse critério foram elaboradas 4 perguntas sendo elas: “Qual
seu nivel de satisfacédo em relagdo a discriminagao no seu trabalho (social, racial,
religiosa, sexual, etc.)?”, “Qual seu nivel de satisfagdo em relacdo ao seu
relacionamento com colegas e supervisores no seu trabalho?”, “Qual seu nivel de
satisfacdo em relagdo ao comprometimento da sua equipe?” e por fim “Qual seu
nivel de satisfacdo em relagdo a valorizagdo das ideias e iniciativas que vocé
apresentou no trabalho?”. O grafico 5 demonstra a percepgdo dos respondentes

com relacao a esse critério.

Grafico 5 - Integragao Social na Organizagao
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Fonte: Elaborado pelos autores.
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Com relagao ao quinto critério de Walton (1973), os respondentes se mostram
satisfeitos. Na questao 15 & possivel perceber que com relagdo a discriminagéo os
profissionais se sentem satisfeitos, indicando que se sentem respeitados
independente de suas orientagbes religiosas, sexuais, politicas ou socias. Na
questdo 16 os respondentes se mostram satisfeitos no que diz respeito ao
relacionamento com os supervisores e equipe, indicando assim que os profissionais
se sentem abertos a levar opinides e compartilhar ideias com seus superiores ou
colegas de profissées. Nas questdes 17 e 18 é possivel perceber os indicadores
mais equilibrados, porém, ainda sim existe um nivel de satisfagdo positivo com
relagdo ao comprometimento da equipe e a valorizagdo da ideia do colaborados
pelas gestdes e supervisores da instituicao.

Em linhas gerais, a percep¢ado passada pelos respondentes sdo numeros
positivos e satisfatérios com relacdo a valorizagao de ideias e trabalho em equipe
por parte da empresa, levando assim um bom indice para o quinto critério de Walton
(1973). No estudo de Santos (2017), percebe-se resultado semelhante onde pouco
mais que 50% dos profissionais entrevistados demonstram estarem satisfeitos com a
participacado da equipe no desempenho das atividades e nas relacdes entre empresa

e funcionario, além da relacéo entre a chefia imediata e o colaborador.

4.2.6 Sexto Critério: Garantias Constitucionais

Para avaliar as garantias constitucionais que a instituicdo garante aos seus
colaboradores, foram elaboradas 4 perguntas para que o0s respondentes
demonstrassem suas percepgoes. As perguntas foram “Qual seu nivel de satisfagao
em relagdo a empresa, por ela respeitar os direitos trabalhistas?”, “Qual seu nivel de
satisfagcdo com relacdo a possibilidade de poder expressar sua opinido abertamente
com a empresa?”, “Qual seu nivel de satisfagcdo com relagédo as normas e politicas
da empresa?” e por ultimo “Qual seu nivel de satisfagdo com relagdo ao respeito
pela individualidade de cada um? (Caracteristicas, peculiaridades)’. O grafico 6

demonstra em percentuais a percepcao dos respondentes quanto a esse critério.
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Grafico 6 - Garantias Constitucionais
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Com relagdo ao sexto critério de Walton (1973) é perceptivel um padrao de
regularidade nas questbes 19, 20 e 21 quanto a percepgcdo das garantias
constitucionais no que se refere ao respeito da instituicio para com os direitos
trabalhistas, com relacdo a expressao de opinido e no que se refere as normas e
politicas da empresa. Ja na questdo 22 foi analisado uma grande satisfagdo dos
colaboradores em relagao ao respeito da individualidade e caracteristicas de cada
um pela empresa.

Ao analisar o grafico se pode concluir em linhas gerais que o indice de QVT
no que se compete ao critério de garantias constitucionais na percepg¢do dos
respondentes € regular. No estudo de Siqueira et al (2017) percebe alguma
semelhancga, entretanto no que diz respeito as normas e politicas das empresas, os
profissionais se demonstram bastante satisfeitos se comparado aos demais
questionamentos desse critério. Hitz (2010) especifica que esse indicador esta
atrelado a divulgagao clara para todos os colaboradores sobre as normas e politicas

da empresa.

4.2.7 Sétimo Critério: Trabalho e Espaco Total de Vida

Para avaliar o sétimo critério foram elaboradas trés perguntas sendo elas:
“Qual seu nivel de satisfagdo com relagao a influéncia que a sua jornada de trabalho

tem na sua vida pessoal? (Rotina, Familia, Social)”, “Qual seu nivel de satisfagdo
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com relagéo a influéncia que a sua jornada de trabalho sobre a sua possibilidade de
lazer?” e por ultimo “Qual seu nivel de satisfagdo com relagdo ao seu horario de
trabalho e descanso?”. O grafico 7 apresenta a percepgao dos colaboradores que
participaram da pesquisa com relagao a esse critério.

Grafico 7 - Trabalho e Espago Total de Vida
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Ao analisar os indicadores das questdes 23, 24 e 25, que foram elaboradas
para esse critério, ha um grau de insatisfagdo consideravel no que diz respeito a
interferéncia do trabalho na oportunidade de lazer dos profissionais e na vida
pessoal e no horario de trabalho e descanso. Esse resultado pode ser explicado no
critério dois onde os respondentes se demonstram insatisfeitos com sua jornada de
trabalho semanal, a quantidade de trabalho e ao cansago ocasionado pelo trabalho.
Em relagdo ao indice desse critério para QVT pode ser considerado ruim para o
critério de trabalho e espaco total de vida devido a insatisfagdo dos respondentes.
Dias et al (2017) traz resultado semelhante onde os colaboradores se demonstram
bastante insatisfeitos no que diz respeito a jornada de trabalho e interferéncia do
mesmo em sua vida social. Entretanto, contraria os resultados propostos por Santos
(2017) que apresenta um nivel de satisfagéo geral acima de 50% no sétimo critério
de Walton (1973).

4.2.8 Oitavo Critério: Relevancia Social da Vida no Trabalho

Para analisar o ultimo critério de Walton (1973) foram elaboradas 3 perguntas

para que os respondentes demonstrassem suas percepg¢des no que diz respeito a
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relevancia social da vida no trabalho. As perguntas sdo: “Qual seu nivel de
satisfagdo em relagdo ao orgulho que vocé sente em exercer suas
atividades/funcéo?”, “Qual seu nivel de satisfagdo com relacdo a imagem da
empresa que vocé trabalha perante a sociedade?” e por fim “Qual seu nivel de
satisfagcdo com relagdo a politica de desenvolvimento humano que a empresa tem?
(Forma com que a empresa trata os funcionarios)”. O grafico 08 demonstra a

percepcao dos respondentes quanto a esse critério.

Grafico 8 - Relevancia Social da Vida no Trabalho
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Fonte: Elaborado pelos autores.

As questdes 26 e 27 demonstram por parte dos respondentes que os mesmos
tém grande satisfacdo e orgulho em exercer suas fungdes dentro da instituigéo,
assim como, orgulho de fazerem parte de uma empresa que tem uma imagem boa
perante a sociedade. Entretanto, na questdo 28 os respondentes demonstram nem
estarem satisfeitos, nem insatisfeitos com a politica de desenvolvimento humano da
empresa, fazendo desse um indicador regular. Em linhas gerais, esse critério pode
ter o seu indice para QVT considerado como bom. Os resultados encontrados por
Cruz (2015) e Siqueira et al (2017) sdo semelhantes e mostra que a maioria dos
entrevistados em ambas as pesquisas se demonstram bastante satisfeitos com a

imagem da empresa em que trabalham perante a sociedade.
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4.2.9 Analise Geral das Questoes de Qualidade de Vida no Trabalho

Ao observar o grafico 9 abaixo, € possivel perceber quais sdo os principais
pontos que na percepgao dos respondentes podem ser buscados melhorarias para
que assim melhore seus indices de critérios de qualidade de vida no trabalho
definido por Walton (1973). As questbes em que os profissionais mais demonstram
insatisfagdo sao as perguntas 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 11, 12, 13, 14, 23, 24 e 25. Em
geral, essas questdes envolvem assuntos salariais, de beneficios, a jornada de
trabalho, ao cansaco e condicdes de trabalho em que o profissional € exposto, a
estabilidade, ao impacto que o trabalho causa na vida social e no lazer do
colaborador. Ja nas questdes que sao relacionadas ao comprometimento da equipe,
relacionamento interpessoal, orgulho da fungéo, direitos constitucionais garantidos,

autonomia e respeito a individualidade os respondentes se mostram satisfeitos.

Grafico 9 — Analise das Questoes de Qualidade de Vida em Geral
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Fonte: Elaborado pelos autores.

5 CONCLUSAO

De forma geral, a presente pesquisa revelou que no que se refere a qualidade
de vida no trabalho dos respondentes, a mesma pode ser considerada insatisfatéria,
com alguns pontos que podem ser melhorados pela instituicdo. Os principais pontos

negativos sdo os relacionados a remuneracgao, jornada de trabalho, cansago devido
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a quantidade de trabalho, preocupacdo com a estabilidade no emprego e a
interferéncia do trabalho na vida social.

Entretanto, na pesquisa os colaboradores que participaram também
demonstraram alguns pontos positivos, dentre eles pode ser citado os seus direitos
constitucionais garantidos, sua autonomia na resolu¢cdo de problemas, o
relacionamento amigavel entre supervisao e equipe, o orgulho que os profissionais
sentem de suas fungdes e de estar em uma empresa que perante a sociedade tem
uma visibilidade positiva, além do que terem suas individualidades respeitada.

A partir dos resultados obtidos é possivel perceber que apesar dos
profissionais da area da saude sofrerem com grandes pressodes e estresses que sao
cotidianos no seu trabalho, devido a fungao de cuidar da saude e da recuperagao de
outras pessoas, a qualidade de vida no trabalho também assume sua importancia
para que esses profissionais desempenhem um trabalho de qualidade e prestacéo
de servigos a sociedade com mais eficacia e menos transtornos, causados muitas
vezes por doengas fisicas ou mentais.

E necessario pontuar que a pesquisa foi realizada em apenas uma empresa
cearense no segmento de saude e que, portanto, ndo deve ser generalizada as
demais. Vale ressaltar a importancia de novos estudos na area com amostras
maiores, em outros contextos ou até em mais de uma empresa para poder ser

realizada comparacgdes.
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