QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
ESTUDO COM COLABORADORES DE UMA
INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR

Quality of life at work: study with employees of a higher education institution

Anderson Luis Rubio; Sandra Ines Horn Bohm; Geverson Tobias Bohm; Nadia Ligianara D. Nyari.

Faculdade LaSalle de Lucas do Rio Verde, Lucas do Rio Verde, MT, Brasil. E-mail: nadialigianara@
hotmail.com

Data do recebimento: 26/01/2019 - Data do aceite: 24/05/2019

RESUMO: O intuito deste estudo é representar o impacto que a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) possui na vida dos colaboradores de uma instituigdo
de ensino superior, localizada na Regido Centro-Oeste do Mato Grosso, MT.
As informagdes foram coletadas com base na identificagdo do causador do
desgaste fisico e psiquico do ser humano, identificando ¢ compreendendo o
significado e os fatores interferentes na QVT, além de realizar-se uma anali-
se geral dos principais conceitos apontados na literatura atual sobre o tema
e relacionar com o cotidiano. Trata-se de pesquisa exploratoria-descritiva,
com uma abordagem qualitativa, em que a coleta de dados foi realizada por
meio de um questionario eletronico a dois grupos de individuos, com idade
inferior a 32 anos (Grupo 1) e idade superior a 32 anos completos (Grupo 2),
sendo que, posteriormente, os dados foram avaliados pela técnica de analise
de contetido. Os resultados, no geral, mostraram os colaboradores satisfeitos
ou muito satisfeitos com as abordagens propostas neste estudo, de modo que
¢ possivel considerar que a satisfacdo e motivagdo com o trabalho ou o am-
biente corporativo ¢ de extrema importancia, especialmente quando levamos
em conta as expectativas profissionais, pessoais ou sociais das pessoas que
compdem essa organizagao, sendo assim uma Gestao de Qualidade € um fator
indispensavel para o sucesso tanto pessoal quanto profissional.

Palavras-chave: Bem-estar. Trabalho. Impacto na Saude. Gestao de Quali-
dade.

ABSTRACT: The purpose of this study is to represent the impact that Quality
of Life at Work (QLW) has on the lives of employees of a higher education
institution located in the Midwest Region of Mato Grosso - MT. The infor-
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mation was collected based on the identification of the cause of the physical
and psychic distress of the human being, identifying and understanding the
meaning and the interfering factors in the QLW, as well as a general analysis
of the main concepts pointed out in the current literature on the subject and
relate to everyday life. This is an exploratory-descriptive research, with a
qualitative approach, in which the data collection was performed by means
of an electronic questionnaire to two groups of individuals, under 32 years
old (Group 1) and over 32 years old (Group 2), and the data was subsequently
evaluated through the content analysis technique. Overall, the results showed
satisfied or very satisfied employees according to the approaches proposed in
this study, so that satisfaction and motivation with the work or corporate envi-
ronment can be considered extremely important, especially when professional,
personal and social expectations of the people that are part of this organization
are taken into account. Thus, Quality Management is an indispensable factor
for both personal and professional success.

Keywords: Well-being. Hardworking. Impact on health. Quality Management.

Introducgao

Com a globalizagdo e o desenvolvimento
tecnologico, as organizagdes tém buscado
cada vez mais tecnologias que auxiliam na
Qualidade de Vida (QV) do colaborador,
atendendo, de forma basica, as necessida-
des do ser humano. As exigéncias cada vez
maiores por parte das corporagdes aliadas
ao aumento das pressoes por conhecimento
e a capacidade de inovacao, tem levado a
necessidades continuas de investimentos e a
implantacao de melhorias.

Esse novo cenario leva as corporagoes a
busca incessante por adequacdo aos novos
padrdes de producao, competi¢do e de co-
mercializagcdo impostos pelo mercado (PAI-
VA et al., 2017). Fazendo com que exijam
cada vez mais esforgos, tanto fisicos quanto
mentais dos seus trabalhadores, levando o
termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
a tornar-se uma preocupac¢ao cada vez mais
presente dentro das organizagdes (PIRES et
al., 2017; BOAS et al., 2018).
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A QVT relaciona-se com a mobilizagao,
o comprometimento pessoal, a participagao
com o bem-estar do colaborador na execugao
de suas tarefas na corporacao, visando a con-
secuc¢do das metas da QT, tornando assim um
ambiente organizacional saudavel e propicio
ao aumento de produtividade. (FREITAS; DE
SOUZA, 2009).

Royuela, Lopez-Tamayo e Surinach
(2008) descrevem que o nivel de bem-estar
no ambiente de trabalho deve estar relacio-
nados ao desenvolvimento de competéncias
e habilidades para a carreira; igualdade de
género; saude e seguranca; inclusio e aces-
so ao mercado de trabalho; organizagao do
trabalho e equilibrio trabalho-vida privada;
dialogo social e envolvimento dos funciona-
rios; diversidade e ndo discriminagdo e de-
sempenho global. (BOAS e MORIN, 2017),
além da motivagao, satisfacdo, autoestima e
condi¢des propicias para o crescimento pro-
fissional, relevancia social e valores humanos
(DUTRA, 2008; DA SILVA FURTADO;
RUVIARO; ZANINI, 2015).
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Da Silva, Furtado e Zanini (2015) des-
tacam que nao se fala apenas em QVT, mas
também em Qualidade de Vida dos Empre-
gados (QVE), ligando-se diretamente com
a satisfacdo do funcionario ou colaborador,
com o bem-estar no ambiente, fazendo com
que todos se sintam bem.

Uma gestao dinamica e contingencial
leva em consideracdo os fatores fisicos, so-
ciolégicos, psicoldgicos e tecnologicos da
organizagdo, fazendo que todos os individuos
envolvidos sejam capazes de realizar seu tra-
balho e estejam participativos e comprometi-
mento com um atendimento aos clientes e no
contato com fornecedores, a fim de alcangar
suas metas (FREITAS; DE SOUZA, 2009;
MONTEIRO; SANTOS, 2017).

Esse processo de cuidar faz com que o
trabalhador passe a ser visto como um indi-
viduo que possui necessidades e desejos, po-
dendo ser influenciado pelo ambiente, como
as relagOes biologicas, religiosas, politicas,
economicas e culturais, visando, entdo, nessa
interagdo que ambos sejam transformados,
considerados e analisados, constituindo a
chamada Qualidade de Vida do Individuo
(QVI) tanto dentro quanto fora do ambiente
profissional, englobando pessoas, trabalho,
organizacdo e ambiente organizacional.
(PATVA, et al. 2017; SILVA; JUNIOR 2017).

Com essa problematica é necessario,
também, repensar a ideia de que o homem
trabalha somente para a obtencao do salario
ou remuneragdo, mas sim de sentimentos
de realizacdo e de crescimento profissional.
Varias pesquisas demonstram a necessidade
que o individuo tem de realizar seus sonhos
e ser valorizado para se sentir Util e saber da
sua importancia. (DA SILVA FURTADO;
RUVIARO; ZANINI, 2015).

Morin (2008) destaca que bem-estar
psicologico, sofrimento psicoldgico, estres-
se relacionado ao trabalho, presenteismo,
comprometimento organizacional, com-
prometimento com o trabalho e equilibrio
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vida-trabalho sdo considerados indicadores
de qualidade de vida no trabalho, em que fa-
tores podem afetar positivamente (em termos
de saude do trabalhador) ou negativamente
(causando doengas e sofrimento psicologico)
(BOAS; MORIN, 2016; GADINI; JUNIOR;
FELIO, 2018).

Contudo, Cooper (1985), em seus estudos,
especifica trés tipos de fontes de estresse:
fatores intrinsecos ao trabalho, fatores psi-
cossociais (incluindo o papel do individuo
na organizagdo) e fatores organizacionais
(incluindo o desenvolvimento da carreira,
estruturas organizacionais e o clima organi-
zacional) (BOAS; MORIN, 2016; BOAS;
MORIN, 2017).

Diante deste contexto, € com o intuito de
contribuir sobre essa questao, o objetivo deste
estudo € analisar o nivel de satisfacdo e moti-
vacao dos colaboradores pertencentes a uma
instituicao de ensino superior localizada na
Regido Centro-Oeste do Mato Grosso, MT.

Metodologia

Este estudo se baseia primeiramente em
uma abordagem qualitativa, exploratdria-
-descritiva, por meio da pesquisa de levan-
tamento e coleta de dados. Para Gil (2008),
a abordagem qualitativa apresenta uma
maior aproximagao entre o pesquisador e o
objeto de estudo, podendo futuramente ser
desenvolvida uma investigagdo mais ampla,
descrevendo as caracteristicas do grupo em
estudo a partir dos dados citados na pesquisa.

Ferreira, Todescat e Weinzierl (2010)
destacam que a pesquisa exploratdria tem
como finalidade pesquisar determinado
assunto, identificando a percepgdo dos co-
laboradores sobre a qualidade de vida no
trabalho (QVT), enquanto a pesquisa descri-
tiva tem como finalidade a descricao de um
determinado grupo, seu relacionamento com
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variaveis, objetivando identificar a natureza
dessa relagao e, para Gil (2006), as analises
descritivas-exploratorias sdo aplicadas por
pesquisadores sociais preocupados com a
atuagdo na pratica.

Primeiramente foi realizada uma pesquisa
literaria, na qual se definiu o tema, o qual
ofereceu subsidios para critérios de inclusao,
exclusdo e defini¢do das informagdes a serem
extraidas dos estudos ja publicados sobre o
tema. Para Fonseca (2007), essas pesquisas
devem propiciar o exame de um tema sob
novo enfoque ou abordagem, que permitira a
elaboracgdo de conclusdes inovadoras.

Os participantes da pesquisa foram es-
colhidos por conveniéncia, de acordo com
a acessibilidade e a rede de relacionamentos
da pesquisadora, independente da area de for-
magao/atuagao destes, de acordo com estudo
realizado por Barros (2017). A amostra em
analise refere-se aos colaboradores perten-
centes a uma institui¢do de ensino superior
localizada na Regidao Centro-Oeste do Mato
Grosso, MT.

Composta por 50 pessoas, homens e mu-
lheres na faixa etaria entre 18 € 65 anos, com
até 8 anos de dedicacdo e uma carga horaria
de trabalho de 40 horas semanais, subdividi-
dos nos turnos de matutino e noturno.

Para coleta de dados se utilizou um
questionario eletrénico (via e-mail), com o
objetivo de avaliar o nivel de satisfagdo e mo-
tivagdo de cada colaborador, sendo tal coleta
realizada no segundo semestre de 2018. E,
por fim, a interpretac@o, a analise dos resul-
tados realizada organizadamente por meio
de analise de conteudo, a qual proporcionou
material para confecgao do artigo, conforme
demonstrado nos resultados e discussao desse
estudo.

Resultados e Discussao

A fim de responder a problematica do
presente estudo, foi aplicado um questionario
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referente a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) aos colaboradores pertencentes a uma
instituicdo de ensino superior localizada na
Regido Centro-Oeste do Mato Grosso, MT.
Além de compreender as relagdes sobre os
mais diversos aspectos (tanto internos quanto
externos) da corporacdo para, a partir dai,
propor alternativas que servirdo de base para
a construcdo de estratégias que promovam o
aumento do envolvimento (PIZZOLI, 2005).

O grupo de colaborares pesquisado ¢
composto por 50 pessoas, homens e mulheres
na faixa etaria entre 18 e 65 anos, com nivel
superior € uma carga horaria de 40 horas
semanais, subdivididos nos turnos matutino
e noturno. Nesse sentido os resultados apre-
sentados referentes a expectativa dos colabo-
radores referentes a QVT foram agrupados
conforme a faixa etéria: colaboradores que
possuem idade inferior a 32 anos (Grupo 1)
e idade superior a 32 anos completos (Grupo
2) (Figura 1).

Figura 1 - Condigdes de Trabalho dos Colaboradores
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Fonte: Dos autores

Pode-se observar, conforme a Figura 1,
que a maioria dos colaboradores pesquisa-
dos pertencentes ao Grupo 1 ¢ ao Grupo 2
estao satisfeitos ou muito satisfeitos quanto
as condi¢oes de trabalho. Pertencentes ao
Grupo 1 (idade inferior a 32 anos), 43% dos
analisadores consideram-se satisfeitos e 65%
muito satisfeitos, enquanto no Grupo 2 (idade
superior a 32 anos completos), consideram-se
satisfeitos 65% dos pesquisados.
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Sendo assim, 50% em ambos os grupos
estdo satisfeitos ou muito satisfeitos com
as condicdes de trabalho oferecidas pela
corporagdo em ambas as faixas etarias. Os
fatores relevantes evidenciados nessa questao
reportam em relacdo a jornada de trabalho e
carga horaria adequada e equipamentos de
seguranca de facil acesso e disponiveis.

Colaborando com esse pensamento, Chia-
venato (2009) enfatiza, em seu estudo, que
manter e melhorar o ambiente de trabalho,
seja em condigdes fisicas, ou psicologicas e
sociais, torna o ambiente mais agradavel e
amigavel, melhorando a qualidade de vida
dos cooperadores, tanto internamente quanto
externamente a organizacdo (DA SILVA;
FURTADO; ZANINI, 2015).

Walton (1973 apud CHIAVENATO,
2010) afirma que o autocontrole ¢ essencial
para o individuo se sentir bem na empresa,
ligando-se diretamente a motivagdo com
a liberdade de expressdo (DA SILVA; DE
CARVALHO GENDERA; VIDAL, 2018).
A Figura 2 apresenta os resultados referentes
as oportunidades de crescimento profissional
disponibilizadas pela corporagdo aos cola-
boradores que possuem idade inferior a 32
anos (Grupo 1) e idade superior a 32 anos
completos (Grupo 2).

Figura 2 - Oportunidades de Crescimento Profissional
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Por meio da Figura 2 ¢ possivel identificar
que as pessoas do Grupo 1 (idade inferior a 32
anos) consideram-se indiferentes quanto ao
crescimento profissional com 33%, seguido
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de 42% satisfeitos. Enquanto no Grupo 2
(idade superior a 32 anos completos) estdo
satisfeitos 45% seguidos de muito satisfeitos
31%.

Os resultados observados mostram que +
40% dos colaboradores em ambos 0s grupos
pesquisados estdo satisfeitos com as oportu-
nidades de crescimento disponibilizadas no
seu ambiente de trabalho, destacando espe-
cialmente a disponibilidade de treinamentos,
incentivos ao aperfeicoamento e motivacao
ao crescimento profissional.

Davis e Werther (1983) afirmam que o
trabalho deve atingir as expectativas profis-
sionais de um individuo, nem ultrapassando,
nem sendo menos do que o esperado, gerando
orgulho no trabalho (SOUZA; KOBIYAMA,
2010). Entretanto, Conte (2003) enfatiza
que métodos que elevem a autoestima dos
colaboradores melhoram a QVT dentro e
fora do ambiente de trabalho (OLIVEIRA;
CARVALHO; ROSA, 2012).

Morin (2008) afirma que a utilidade
do trabalho, autonomia, desenvolvimento
profissional, retiddo moral, relagdes com os
colegas, superiores ¢ clientes, reconhecimen-
to, carga de trabalho, horario de trabalho e
seguranca no trabalho sao fatores que devem
ser considerados para avaliar a QVT (DA
SILVA; FURTADO; ZANINI, 2015).

No estando de modo geral para Chiavena-
to (2009) motivo que impulsiona uma pessoa
a agir de determinada forma, tem origem de
uma propensao ou um comportamento espe-
cifico, sendo que o ser humano ¢ composto de
varios sentimentos que podem se manifestar,
como ambigdes, expectativas, vontades,
poder, entre outros (CHIAVENATO, 2010;
BOAS; MORIN, 2017).

A Figura 3 exibe os resultados referentes
ao uso das capacidades no trabalho na visdo
dos colaboradores que possuem idade inferior
a 32 anos (Grupo 1) e idade superior a 32 anos
completos (Grupo 2).
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Figura 3 - Uso das Capacidades no Trabalho
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Fonte: Dos autores

De acordo com os resultados apresentados
podemos observar que na sua maioria em
ambos os grupos (idade inferior a 32 anos e
superior a 32 anos completos), em meédia
55% consideram-se satisfeitos, seguidos de
satisfeitos com 20% no que diz respeito ao
uso de suas capacidades no trabalho, como a
oportunidade de tomar decisoes importantes,
dadas as responsabilidades determinadas pela
corporagao.

Hackman e Oldham (1975) defendem que
ha maior motivag@o quando os trabalhadores
conseguem perceber a responsabilidade e
significancia do seu trabalho, além do co-
nhecimento dos reais resultados do mesmo
(DA SILVA; FURTADO; ZANINI, 2015).
Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2012) abordam
fatores que estdo relacionados a realizagao
pessoal, relagdes sociais, meio ambiente e
espiritualidade/ religido/ crencas pessoais
de um individuo (MONTEIRO; SANTOS,
2017).

Contribuindo com este pensamento, Diniz
(2010) destaca que, em meio aos desafios que
as organizagoOes tém que enfrentar, torna-se
imprescindivel manter uma relagdo sauda-
vel no ambiente de trabalho, sendo fatores
como atos de respeito, confianga, valorizagdo
pessoal, percebidos como recompensas pelo
trabalhador.

Na Figura 4 se observa os resultados em
relagcdo ao Respeito e Cumprimento das nor-
mas por parte dos colaboradores pertencentes
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ao Grupo 1 (idade inferior a 32 anos) e Grupo
2 (superior a 32 anos completos).

Figura 4 - Respeito e Cumprimento das Normas impostas
pela Corporagdo
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Fonte: Dos autores.

Os colabores pertencentes ao Grupo 1
(idade inferior a 32 anos) manifestaram-
-se 60% satisfeitos seguidos do Grupo 2
(superior a 32 anos completos) com 46 %
muito satisfeitos com os direitos trabalhistas
oportunizados pela corporacdo. Para Pranee
(2010), a QVT envolve questdes ligadas
aos riscos ocupacionais e de seguranca nas
normas de trabalho, desenvolvimento dos
recursos humanos por meio de medidas de
bem-estar, formagao profissional e melhoria
das condi¢des de trabalho. Ele defende que
também esta diretamente ligada ao desen-
volvimento de mecanismos que envolvem
os trabalhadores nos processos de decisdo na
organizagdo (DA SILVA etal., 2015; ALVES;
CORREIA; DA SILVA, 2019).

A Figura 5 destaca os resultados em
relacdo a Integragdo Social por parte dos
colaboradores pertencentes ao Grupo 1 (idade
inferior a 32 anos) e Grupo 2 (idade superior
a 32 anos completos) dentro do ambiente
corporativo.

Com 64% dos colaborados pertencentes
ao Grupo 1 considerando-se satisfeitos e
23% muitos satisfeitos, seguidos de 45% do
Grupo 2 (idade a superior a 32 anos com-
pletos) com 45% e 30%, respectivamente,
com a possibilidade de integracdo social dos
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Figura 5 - Integragao Social no Ambiente Corporativo
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colaborados, especialmente o relacionamento
com os colegas e comprometimento da sua
equipe e colegas de trabalho.

Walton (1973) defende o indicador de
integracdo social na organizacdo do traba-
lho e remete que o trabalho deve ser uma
atividade social que traga orgulho para as
pessoas em participar de uma organizagao.
Westley (1979) e Limongi-Franga e Zaima
(2002) ressaltam que indices satisfatorios
no dominio pessoal reduzem o absenteismo
e o desinteresse dos individuos (PAIVA et
al., 2017).

Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2012)
observam que dominio profissional € inte-
gralizado com os aspectos organizacionais
afetando a QVT, como os beneficios, as
condi¢des de trabalho, a imagem da empresa
(orgulho), o plano de carreira, a aprendiza-
gem, a cooperacao entre niveis hierarquicos,
a remuneracdo e a responsabilidade social
(BOAS; MORIN, 2016).

Colaborando com essa ideia, Paiva et al.
(2017) asseveram que a satisfacao resulta da
complexa e dinamica interagao das condigdes
gerais de vida, das relagdes e processos de
trabalho e do controle que os trabalhadores
tém sobre suas condi¢des de vida ¢ de tra-
balho.

Na Figura 6 se observa os resultados em
relagdo a Ocupacgdo do Trabalho na vida
pessoal dos colaboradores que possuem idade
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inferior a 32 anos (Grupo 1) e idade superior
a 32 anos completos (Grupo 2).

Figura 6 - Ocupagao do Trabalho na vida pessoal.
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O Grupo 1 (idade inferior a 32 anos) e
Grupo 2 (idade a superior a 32 anos comple-
tos) exibiram-se muito satisfeitos com 44%,
seguidos de 80% satisfeitos, respectivamente,
com relacdo a ocupagdo do trabalho na sua
vida, principalmente considerando o tempo
restante destinado ao lazer e com os horarios
de descansos.

Segundo Walton (1973), a insatisfagdo
com o trabalho é um problema que afeta a
maioria dos colaboradores, independente-
mente de sua ocupagdo, tornando prejudicial
tanto para ele quanto para a organizacao.
Visto isso, 0s gestores procuram por manei-
ras que possam reduzir essa insatisfacdo em
todos os niveis da organizagdo, entretanto
¢ algo muito complexo (CHIAVENATO,
2010).

Reis Junior, Pilatti e Pedroso (2012) des-
tacam que, nesse dominio, sdo analisados os
aspectos relacionados a saude, as doencas
e aos habitos saudaveis dos trabalhadores.
Maslow (1971) afirma que as necessidades
basicas sdo essenciais para satisfagdo e
qualidade de vida do individuo no trabalho
(PAIVA et al., 2017).

O movimento de QVT procura humanizar
as relacdes de trabalho, de maneira a trazer
bem-estar, satisfacdo e produtividade para
toda a organizagdo, tal como representar o
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grau em que os membros da organizagao sao
capazes de satisfazer suas necessidades pes-
soais por meio do seu trabalho na organizacao
(CHIAVENATO, 2009).

Chiavenato (2009) ainda salienta que
cada, vez mais, € necessario manter um equi-
librio entre o trabalho e a qualidade de vida
dos trabalhadores, sendo que os individuos
nao sao mais considerados meros recursos,
sdo vistos como verdadeiros parceiros no
negocio, em que prevalece a satisfacdo dos
interesses ¢ necessidades ndo s6 dos diri-
gentes, mas sim de todos os envolvidos no
processo de trabalho (PORTO-MARTINS;
BASSO-MACHADO; BENEVIDES-PE-
REIRA, 2013).

Alves, Correa e Da Silva (2019) e Amorim
(2010) afirmam que o excesso de atengdo ao
trabalho pode levar a tensdes em outros pata-
mares da vida do trabalhador, gerando insatis-
facdo em alguma dimensao da vida pessoal.
Entretanto, Paiva et al. (2017) destacam que
o termo qualidade de vida apresenta diversas
contextualizac¢des, podendo ser explicado, de
forma global, como a satisfacdo geral com a
vida, de modo que, dependendo da area de
estudo, pode ser sinonimo de satde, de estilo
de vida, de condicdes de vida, de felicidade
e de satisfacdo pessoal.

Os critérios destacados pelo estudo de
Walton (1973) sdo: compensagdo justa e
adequada, condi¢des de trabalho, uso e desen-
volvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranga, integragdo social na
organizagao, constitucionalismo, o trabalho e
o espago total de vida e, por fim, a relevancia
social do trabalho na vida (DA SILVA; DE
CARVALHO GENDERA; VIDAL, 2018).

A Figura 7 apresenta os resultados refe-
rentes a importancia do trabalho na vida dos
colaboradores que possuem idade inferior a
32 anos (Grupo 1) e idade superior a 32 anos
completos (Grupo 2) pertencentes ao quadro
de trabalhadores dessa corporagao.
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Figura 7 - Importancia do trabalho na vida dos
colaboradores
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Conforme a Figura 7, é possivel identifi-
car que 38% e 50% consideram-se satisfeitos
e muito satisfeitos pertencentes ao Grupo
1 (idade inferior a 32 anos) e 70% mani-
festaram-se satisfeitos (Grupo 2 com idade
superior a 32 anos completos) com a imagem
que a empresa tem perante a sociedade com
a integracdo comunitaria e com a politica de
recursos humanos.

Walton (1973) afirma que o autocontrole
¢ essencial para o individuo se sentir bem
na empresa, explicando que as relagdes do
trabalho e da vida do individuo podem ter
efeitos negativos ou positivos sobre as outras
esferas na suavida (ALVES; CORREIA; DA
SILVA, 2019).

Segundo Morin e Vilas (2013) o conceito
de qualidade de vida no trabalho utilizado na
maioria dos estudos organizacionais foca o
estado geral de bem-estar no local de trabalho
e nas relagdes que as pessoas t€ém com este
ambiente e com as outras pessoas (BARROS,
2017).

A Figura 8 exibe os resultados referentes
a remuneracao (salario) recebida pelos cola-
boradores que possuem idade inferior a 32
anos (Grupo 1) e idade superior a 32 anos
completos (Grupo 2) pertencentes a essa
instituicdo estudada.

Ambos os grupos apresentaram nivel
de satisfacdo superior a 50% com os seus
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Figura 8 - Importancia da remuneragéo aos colaboradores
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salarios em relagdo ao salario dos outros co-
laboradores, também estao satisfeitos com as
recompensas recebidas e com os beneficios
extras fornecidos para todos.

Walton (1973) e Westley (1979) defendem
que a remuneragdo ¢ o plano de carreira sao
essenciais para uma boa QVT, além disso,
afirmam que a grande maioria das atitudes
tomadas pelos trabalhadores depende do
seu ganho financeiro e da sua prospeccao de
futuro na empresa (CHIAVENATO, 2010;
PAIVA et al., 2017).

Todavia a tradugao referente ao modelo
proposto por Walton (1973), de autoria de
Fernandes (1996), propoe critérios e subcri-
térios que influenciam a QVT dos colabora-
dores, como citado por da Silva et al. (2015).

1. Compensacio justa e adequada: Equi-
dade interna e externa, proporcionalidade
entre salarios, justiga na compensacao e
partilha dos ganhos de produtividade;

2. Condicoes de trabalho: Jornada de tra-
balho razoavel, ambiente fisico seguro
e saudavel e auséncia de insalubridade;

3. Uso e desenvolvimento de capacidades:
Autonomia, qualidades multiplas, infor-
magao sobre o processo total do trabalho
e autocontrole relativo;

4. Oportunidade de crescimento e seguran-
¢a: Possibilidade de carreira, crescimento
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pessoal, perspectivas de avango salarial e
seguranca de emprego;

5. Integracio social na organizagio: Ausén-
cia de preconceitos, igualdade, mobilida-
de, relacionamento e senso comunitario;

6. Constitucionalismo: Direitos de protecao
do trabalhador, liberdade de expressao,
direitos trabalhistas, tratamento imparcial
e privacidade pessoal;

7. O trabalho e o espaco total de vida: Papel
balanceado no trabalho, poucas mudancas
geograficas, tempo para lazer da familia e
estabilidade de horarios;

8. Relevincia social do trabalho na vida:
Imagem da empresa, responsabilidade
social da empresa, responsabilidade pelos
produtos e praticas de emprego.

O zelo pelo bem-estar dos funcionarios ¢
extremamente importante para a produtivi-
dade e qualidade do trabalho, tendo em vista
que isso nunca pode ser considerado como
um custo nas planilhas organizacionais, até
porque sabe-se que os custos com afastamen-
tos e acdes trabalhistas s3o maiores do que o
cuidado com os individuos.

Para Maximiano (2000), administra¢ao
participativa ¢ uma filosofia ou doutrina
que valoriza a participacdo das pessoas no
processo de tomar decisdes sobre diversos
temas da administragdo das organizagdes
(SOUZA; KOBIYAMA, 2010; OLIVEIRA,
CARVALHO; ROSA, 2012).

Sendo assim, percebe-se que os niveis de
insatisfac@o, apesar de serem numeros baixos,
ainda sdo significativos em alguns aspectos,
como salario justo e adequado, oportunidade
no ambiente de trabalho, integracdo social e
ocupagao do trabalho na vida pessoal. Porém,
diante das insatisfagdes, observa-se que a
maioria dos colaboradores esta satisfeita com
a organizagdo em geral.
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Consideragoes Finais

O objetivo desta pesquisa foi investigar
as variaveis que influenciam diretamente
na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
utilizando como fonte de pesquisa uma
instituicdo de ensino superior localizada na
Regido Centro-Oeste do Mato Grosso, MT.

As variaveis que valem ressaltar ¢ que
a maioria dos colaboradores estd satisfeita
ou muito satisfeita com a organizagao a que
pertence, sendo fator de extrema importancia,
especialmente quando levamos em conta as
expectativas profissionais, pessoais ou sociais
das pessoas que compdem essa organizagio,
sendo assim uma Gestao de Qualidade é um
fator indispensavel para o sucesso tanto pes-
soal quanto profissional. Ou seja, a instituig@o
tem sido fiel 8 QVT, oferecendo subsidios a
todos, porém, precisa sempre estar buscan-
do melhoria continua. A empresa so6 tem a
ganhar com as motivagdes oferecidas aos
colaboradores.

Com o intuito de amenizar ou liquidar
as insatisfacdes existentes, pode-se sugerir
alguns métodos de melhoria, como: Remu-
neragdo adequada a cada cargo: de acordo
com o mercado de trabalho; Investimento no
trabalho de gestdo de pessoas: Intensificar o
trabalho do setor de Recursos Humanos em
identificar as necessidades dos funcionarios;
Promover alguns projetos de qualidade de
vida: atividades voltadas ao bem-estar; Ofe-
recer plano de carreiras a todos: Chance de
crescimento profissional dentro da institui-
¢do, entre outros.

Investir em Qualidade de Vida no Traba-
lho ¢ essencial para o desenvolvimento e su-
cesso de uma organizagio. E necessario que
os administradores da empresa tenham essa
consciéncia e busquem sempre identificar
as necessidades dos colaboradores, visando
sempre a melhoria continua em todos os seto-
res. Pois, quanto maior for a mudanca, melhor
sera o retorno na produtividade, qualidade e
financeiramente para a organizagao.
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