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Resumo

Dada a importancia dos impactos do trabalho tanto positivos, como negativos,
na qualidade de vida das pessoas e como estes impactos podem estar relacionados
aos objetivos, atividades e resultados estabelecidos e requeridos pelas empresas.
Compreende-se qualidade de vida no trabalho como uma expansdo da forma com
gue os programas de qualidade tém otimizado o bem-estar das pessoas, a condi¢cao
de vida e as satisfagbes do trabalhador, bem como, melhorado consequentemente
os resultados das empresas. Qualidade de vida no trabalho resulta em maior
probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar. Este trabalho
teve como objetivo geral analisar a Qualidade de Vida no Trabalho, mencionando
alguns conceitos tedricos sobre QVT, o quanto ela afeta diretamente a vida dos
individuos, pois, quando as organizacGes proporcionam um ambiente satisfatério, os
colaboradores apresentam melhor rendimento e como consequéncia eleva os
resultados. Para tanto, foi realizada inicialmente uma base tedrica acerca do tema
apresentado e posteriormente uma pesquisa quantitativa, teve uma amostra
validada de 33,3 % do total de 60 colaboradores lotados e ativos no setor
operacional de importacdo da empresa Asia Shipping Transportes Internacionais
Ltda. De acordo com os resultados obtidos, a maioria dos entrevistados tem
conhecimento sobre o tema, bem como relatam que a qualidade dentro do ambiente
profissional € mais importante do que a remuneragcdo em Si e como perspectiva,
esperam que a Instituicdo ofereca um plano de carreira sélido, resultando em
funcionarios mais felizes dentro do local de trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Motivacdo. Desempenho
profissional.
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QUALITY OF LIFE AT WORK: AS A FACTOR OF
PROFESSIONAL PERFOMANCE — CASE STUDY AT ASIA SHIPPING

Abstract

Give the importance of work impacts such as reduction, people’s quality of life
and how these effects may be related to the objectives, activities and results
specified and required by companies. Understand quality of life at work as an
expansion of form with quality programs optimized for people’s well-being, a living
condition and worker satisfaction as well as, consequently, improved business
results. Quality of life at work results in greater likehood of achieving personal, social
and family quality of life. This work aimed to analyze the Quality of Life at Work,
mentioning some theoretical concepts about QWL, how it directly affects the lives of
individuals, because when activities are offered in a satisfactory environment,
employees improve performance and how cause elevates the results. For such, a
theoretical basis was executed on the presented theme and later a quantitative
research, had a valid sample of 33,3% of the total 60 active and active employees in
the importation sector of the company Asia Shipping Transportes Internacionais Ltda.
According to the results obtained, most of the interviewees have knowledge about to
the subject, as well as relate the quality within the professional environment and is
more important than the compensation itself and as a perspective, they hope that the
reference institution is a career path sustainable, resulting in happier employees
within the work place.

Keywords: Quality of life at work. Motivation. Professional performance.



INTRODUCAO

O mundo vive um momento de transi¢do fantastico que se reflete na busca
incessante pelo incremento da competitividade organizacional. Tal desafio, por sua
vez, pode ser apontado como um dos responsaveis pela necessidade da qualidade.
(MORETTI, 2003)

Neste contexto, € crucial as organizacdes pensarem em sedimentar suas
habilidades e potenciais para abracar o novo conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho, bem como os desafios a ele inerentes. Para tanto, € preciso falar em
qualidade de vida no trabalho, ressaltando-se, sempre, a abordagem deste assunto

como questéo de competitividade organizacional.

Desde que as empresas entenderam que colaboradores mais felizes e
motivados produzem mais e melhor, a preocupacdo com a qualidade de vida no

trabalho passou a ser um dos maiores desafios do meio corporativo.

No entanto, a qualidade de vida no trabalho ndo est4, apenas, relacionada
ao clima organizacional. Da mesma forma em que o ambiente de trabalho interfere
na vida e no bem-estar do colaborador, 0 seu comportamento, como a ansiedade, e
as influéncias externas que ele leva para o trabalho interferem no ambiente

organizacional.

A qualidade de vida no trabalho est4 diretamente relacionada a um conjunto
de acdes que uma empresa adota para melhorar o grau de satisfacdo de um
colaborador com sua fungdo e com o ambiente de trabalho, visando os impactos que
este bem-estar pode trazer aos resultados positivos da organizagéo.

Empresas séo feitas por pessoas. Nada melhor que ter pessoas motivadas,
felizes e engajadas, prontas para colocar com seus talentos profissionais a
disposicéo da empresa, para que juntos todos possam colher bons frutos. Garantir
um alto nivel de Qualidade de Vida no Trabalho faz parte da agédo conjunta entre
gestores, empresarios e equipe de Gestdo de Pessoas. Investir em equipamentos e
maquinarios, estimular a cordialidade e gentileza entre colaboradores, para criar

uma cultura organizacional amistosa e agradavel, sdo algumas das muitas iniciativas
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gue a organizacao pode ter para que todos tenham qualidade de vida no trabalho.
(MARQUES, 2018)

A qualidade de vida, seja no trabalho seja na vida pessoal, tem reflexo direto
na saude (fisica e emocional) das pessoas, a ansiedade interfere diretamente na
qualidade de vida e no sucesso de um individuo, e quase sempre também reflete na
relacdo com 0s colegas e gestores, e consequentemente na produtividade, afinal

para continuar produzindo precisamos de profissionais saudaveis.

O objetivo deste trabalho € analisar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
no ambito da Empresa Asia Shipping Transportes Internacionais, organizagdo de
grande destague no contexto de logistica integrada, com seus colaboradores da

area operacional de importacdo maritima.

Nesse contexto, a presente pesquisa teve como objetivos especificos:
Analisar o quadro atual; identificar pontos de melhorias no processo atual, por meio
de diagndéstico; relacionar a teoria de QVT com a situacao identificada; propor plano

de acao de melhorias.

1. REFERENCIAL TEORICO
1.1 HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Maslow (1951) apud Chiavenato (2000) estudou a motivacdo para encontrar
explicagéo para os comportamentos, por meio das necessidades ou motivados por
elas. Ele acreditava que as necessidades ndo satisfeitas sdo os motivadores
principais do comportamento humano, havendo precedéncia das necessidades mais
bésicas sobre as mais elevadas.

Os 4 primeiros niveis destas necessidades podem ser satisfeitos por aspectos

extrinsecos (externos) ao ser humano, e ndo apenas por sua vontade.

Para Chiavenato (2000, p. 114), “somente quando um nivel inferior de
necessidades esta satisfeito € que o nivel imediatamente mais elevado surge no

comportamento da pessoa”. Em outros termos, quando uma necessidade é



satisfeita, ela deixa de ser motivadora de comportamento, dando oportunidade para

gue um nivel mais elevado de necessidade possa se manifestar.

Acredita-se que as necessidades fisiolégicas j& nascem com o individuo. As
outras se adquirem com o tempo. A ilustracdo abaixo contextualiza tais questdes de

forma clara.

Figura 1 — A hierarquia das necessidades
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Fonte: CHIAVENATO (2000, p. 393)

A Figura 1 mostra a piramide das necessidades descritas por Maslow,
destacando as necessidades primarias e as secundarias, a partir de cinco categorias

hierarquicas por importancia e influéncia, sendo elas, conforme Chiavenato (2000):

a) Necessidades fisioldgicas: necessidades de sobrevivéncia, alimento,
agua, oxigénio, sono, sexo e também sao instintivas, uma vez que ja nascem com o
homem:;

No trabalho: Necessidade de horéarios flexiveis, conforto fisico, intervalos de
trabalho etc.

b) Necessidades de seguranga: necessidades de estabilidade, busca de
protecdo contra ameacas e incertezas;

No trabalho: Necessidade de estabilidade no emprego, boa remuneracéo,

condi¢des seguras de trabalho etc.



C) Necessidades sociais: necessidades de relacionamento ao convivio
social, amizade, afeto, amor;

No trabalho: Necessidade de conquistar amizades, manter boas relacdes, ter
superiores gentis etc.

d) Necessidades de estima: necessidades de autoconfianca, de ser util
e necessario para os outros. Sua frustracdo produz sentimentos de inferioridade e
impoténcia;

No trabalho: Responsabilidade pelos resultados, reconhecimento por todos,
promocdes ao longo da carreira, feedback etc.

e) Necessidades de auto realizagcdo: necessidades de grandes
desafios, criatividade, explorar suas potencialidades, crescimento pessoal.

No trabalho: Desafios no trabalho, necessidade de influenciar nas decisoes,

autonomia etc.

Em seguida, a figura 2 procurou mostrar a hierarquia das necessidades
humanas, segundo a visdo de Maslow, considerando que para cada necessidade

havia formas diferentes de alcancar sua satisfacao.

Figura 2 — A hierarquia das necessidades humanas e 0s meios de satisfacéo
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Na piramide, as necessidades de nivel mais baixo devem ser satisfeitas antes
do que as necessidades de nivel mais alto, pois cada um tem que respeitar a
hierarquia das necessidades. Somente quando o nivel inferior for satisfeito, deixando
de ser um fator de motivacéo, € que o nivel mais elevado surge no comportamento

da pessoa para se tornar o novo fator de motivacéao.
1.2 A ORIGEM DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A origem do movimento de qualidade de vida no trabalho remontou em 1950,
com o surgimento da abordagem sdcio técnica. Somente na década de 60, tomaram
impulsos, iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empreséarios e
governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a fim de
minimizar s6 efeitos negativos do emprego na saude e bem-estar geral dos
trabalhadores. Entretanto, a expressdo qualidade de vida no trabalho so6 foi
introduzida, publicamente, no inicio da década de 70, pelo professor Louis Davis
(UCLA, Los Angeles), ampliando o seu trabalho sobre o projeto de delineamento de
cargos. (MORETTI, 2003)

Entdo, na década de 70, surge um movimento pela qualidade de vida no
trabalho, principalmente nos EUA, devido a preocupacdo com a competitividade
internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas gerenciais dos programas de
produtividade japonesa, centrado nos empregados. Existia uma tentativa de integrar
0s interesses dos empregados e empregadores através de praticas gerenciais
capazes de reduzir os conflitos. Outra tentativa era a de tentar maior motivacdo nos
empregados, embasando suas filosofias nos trabalhos dos autores da escola de

Rela¢cdes Humanas, como Maslow, Herzberg e outros.

A qualidade total teve bastante influéncia para o desenvolvimento da
qualidade de vida no trabalho, pois das praticas anunciadas pelo sistema de controle
da qualidade total, tém-se algumas que devem ser destacadas para melhor anélise
da influéncia, tais como: maior participacdo dos funcionarios nos processos de
trabalho, ou seja, uma tentativa de eliminacdo da separacdo entre planejamento x
execugdo, promovida principalmente pelos sistemas tayloristas e fordistas;
descentralizacdo das decisbes; reducdo de niveis hierarquicos; supervisao

democratica; ambiente fisico seguro e confortavel; além de condi¢gbes de trabalho



capazes de gerar satisfacdo; oportunidade de crescimento e desenvolvimento
pessoal. Como se pode ver, estas praticas representam um esforco para a melhoria
das condic¢des de trabalho, ou seja, existe um movimento pela melhoria da qualidade
de vida no trabalho na filosofia do controle da qualidade total. (MORETT]I, 2003)

1.3 A IMPORTANCIA DA QVT

Segundo Levering (1986) apud LIMA e OLIVO (2015, p. 21), “um bom lugar
para se trabalhar possibilita, entre outras coisas, que as pessoas tenham além do
trabalho, outros compromissos em sua vida, como familia, amigos, entre outras
atividades”. A importancia da Qualidade de Vida no Trabalho € mais do que mera
politica de reducado de custos, pois a mesma possibilita 0 bom convivio do individuo
com a organizacdo em que trabalha. Ter um bom ambiente e beneficios que
satisfagcam seus anseios pode garantir um clima de confianca entre a instituicdo e o
colaborador. Desta forma, podemos ressaltar a importancia dos programas com
estes objetivos e sua eficacia estd condicionada com a maneira que a politica de

QVT é conduzida junto dos colaboradores.

As organizagfes podem promover uma seérie de acbes com diferentes graus
de complexidade para aumentar os niveis de satisfacdo de seus colaboradores. Elas

podem variar de acordo com o segmento e tamanho do negécio.

Tais beneficios do investimento no aumento da qualidade de vida dos

empregados gera um ambiente corporativo mais agradavel.
1.4 SAUDE E BEM-ESTAR X QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho envolve o bem-estar fisico, mental,
psicolégico e emocional. Aspectos subjetivos e objetivos, que dependem da

percepcao de cada individuo.

Desta forma, ndo se pode afirmar que haja um estado de bem-estar pleno,

principalmente, quando consideramos 0s aspectos psicossociais.

No contexto de trabalho, um constante estado de bem-estar € algo utépico,

portanto, pouco provavel de ocorrer plenamente, entretanto o resgate de um estado



de bem-estar melhora essa Qualidade de Vida no Trabalho e a saude geral do
trabalhador, provocando uma diminuicdo de doencas psicossomaticas, que podem

provocar problemas na area da saude mental.

Desta forma, conhecer o individuo, suas necessidades, estudar a relacdo
entre estas patologias (fisica, mental, psicolégica e emocional) e o trabalho contribui
para transformar a qualidade da saude mental do trabalhador e sua relacdo com o
trabalho, propiciando maior Qualidade de Vida no Trabalho.

Ha dois fatores reconhecidos pela interferéncia direta na salde mental do
trabalhador: o estresse ocupacional e a motivacao. (LIMA e OLIVO, 2015)

1.4.1 Estresse Ocupacional

O estresse € um fendbmeno muito banalizado na atualidade. As pessoas
utilizam o termo — estresse, para explicar ou expressar 0s seus sentimentos nas
mais variadas situacdes e em diferentes contextos e, também, quando ndo sabem

explicar o que estao sentindo.

A palavra “stress” pode ter sido derivada do latim “stringere’ - que significa
apertar ou pressionar. A definicdo de estresse pode ser baseada no estimulo, como
transacédo. (LIMA e OLIVO, 2015)

No estimulo, o estresse se concentra na atencéo do individuo, na adequacéo
das condi¢bes ambientais para a realizacéo de suas tarefas, o que pode gerar certa
limitacdo na compreensdo do termo, pois ndo explica por que dois individuos

expostos a mesma situacao reagem de formas diferentes.

O estresse é a soma das perturbacdes organicas e psiquicas provocadas por
diversos agentes agressores como trauma, emocdes fortes, fadiga, etc. Certos
fatores relacionados com o trabalho provocam reacdes como nervosismo,

inquietacéo, tenséo, etc.

Desta forma, o estresse ocupacional pode ser definido como um processo em

qgue o individuo percebe as demandas do trabalho como estressoras, de modo que,
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ao exceder suas habilidades de enfrentamento, desencadeiam reacdes negativas no

trabalhador.

1.4.2 Motivacgéao

A palavra motivacdo vem do latim “motivus”, relativo a movimento, coisa
movel. Quem motiva uma pessoa, quem lhe causa motivacao, provoca nela um novo
animo, forcando o individuo a buscar novos horizontes, novas conquistas.
(CHIAVENATO, 2000)

A motivacdo é um conjunto de fatores que determinam a conduta de um

individuo.

Nas organizagdes ela busca um melhor rendimento do colaborador.

Quando ela acontece as pessoas tornam-se mais produtivas, tém maior
satisfacdo e produzem efeitos multiplicadores dentro da organizacdo e na vida
pessoal do colaborador. O que motiva as pessoas € o fato de serem reconhecidas,
serem tratadas como pessoas, de modo justo, serem ouvidas, desafiadas,

receberem novas oportunidades.

Segundo Chiavenato (2000), “as pessoas nao sdo simples recursos
empresariais, mas seres humanos com capacidades, caracteristicas individuais,
aptidées diferenciadas de conhecimentos e habilidades especificas”. Assim sendo, a
organizacdo que investe na motivacdo de seus colaboradores, alcancard seus
resultados e satisfar4 seu publico alvo com muito mais rapidez e seguranga, uma

vez que seus colaboradores motivados gerarao um nivel de QVT muito maior.

A energia desempenhada no ambiente de trabalho estda diretamente
relacionada a como esta o “eu” do colaborador, logo, a influéncia gerencial sobre o
colaborador exige uma continua motivacdo da equipe, quer seja com melhores

salarios, planos de carreiras, reconhecimento profissional ou desafios profissionais.

Por todo o exposto, conclui-se que resguardando a saude fisica e a

psicolégica, que sdo fatores primordiais e diretamente ligados ao bem-estar e a
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saude do trabalhador, a organizacdo, consequentemente promovera uma maior
Qualidade de Vida no Trabalho.

2. METODOLOGIA

O presente trabalho utilizou uma pesquisa descritiva que conforme argumenta
Appolinario (2011, p. 147), na pesquisa descritiva o pesquisador se limita a
“‘descrever o fendmeno observado, sem inferir relacdes de causalidade entre as

variaveis estudadas”.

Para que os dados necessarios fossem levantados, foram utilizados dois tipos
de fontes: a) pesquisas bibliogréficas, por meio da literatura nacional; e b) estudo de

caso, atraves de questionario (Apéndice A).

A pesquisa bibliogréfica é aquela que se realiza, segundo Severino (2007), a

partir do:

[...] registro disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos
impressos, como livros, artigos, teses etc. Utilizam-se dados de categorias
tedricas ja trabalhadas por outros pesquisadores e devidamente registrados.
Os textos tornam-se fontes dos temas a serem pesquisados. O pesquisador
trabalha a partir de contribuicbes dos autores dos estudos analiticos
constantes dos textos (SEVERINO, 2007, p.122).

No estudo de caso, o pesquisador escolhe, de acordo com a sua perspectiva
de estudo, um caso particular (ou uma situacdo) que considerou representativo
dentre um conjunto de casos semelhantes. O caso ou situacdo escolhido, em
especial, representa mais adequadamente aquilo que quer investigar. Severino
(2007, p. 121) alerta que “os dados devem ser coletados e registrados com o
necessario rigor e seguindo todos os procedimentos da pesquisa de campo. Devem
ser trabalhados, mediante analise rigorosa, e apresentados em relatérios

qualificados”

O estudo foi realizado na empresa Asia Shipping Transportes Internacionais

gue é referéncia no transporte internacional de cargas. Com 23 anos de experiéncia,
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mais de 1000 colaboradores, 39 escritorios proprios em 11 paises e uma rede
completa de representantes nos cinco continentes, tornou-se especialista em

importacdo para toda América Latina.

Em 2015 integraram o ranking das 50 maiores companhias do setor mundial
de freight forwarding da Transport Topics, sendo a Unica da América latina a ser

reconhecida.

Em 2016 a Asia Shipping manteve a classificacdo de niumero 2 no banco de
dados global da Dun & Bradstreet, em seu Relatorio de Analise de Fornecedores
(RAF). Esta indicacdo é atribuida a empresas financeiramente sélidas, ndo tendo

registro conhecido de pagamentos ruins e pagando os fornecedores rapidamente.

Assim, foi realizada uma entrevista estruturada, composta por 20 questdes,
que analisou as opiniées de funcionarios sobre QVT, e pelas respostas dos
mesmos, buscou-se ainda propor algumas a¢des no sentido de contribuir com a

melhoria da qualidade de vida deles dentro da organizacéo.

A pesquisa bibliografica realizada inicialmente objetiva aprimorar o
entendimento sobre o assunto estudado para dar um complemento a realizacdo da
pesquisa e a elaboracdo dos instrumentos de coleta de dados. Realizar-se-a uma
entrevista estruturada que permite conhecer com maior aprofundamento a opiniao

dos colaboradores sobre Qualidade de Vida.

A populacéo-alvo considerada na pesquisa foram os funcionarios do setor
operacional maritimo. O universo da pesquisa foi composto por 60 funcionarios e a
populacdo-amostra pesquisada foi de 21 funcionarios, calculado através do plano de
amostragem, fazendo uso de um nivel de confianca da amostra de 90% com uma
margem de erro de 15%. A pesquisa foi realizada no periodo de 04/11/2019 a
08/11/2019, a participacao foi voluntaria, sendo garantido o sigilo das informacdes

prestadas e anonimato dos entrevistados.

Para Vergara (2009), “a entrevista € um método de coleta de dados que
permite captar os significados e a realidade experimentada pelo entrevistado, sendo

utilizada largamente em pesquisas de abordagem qualitativa”. Além disso, permite
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contribuir para conclusdes consistentes da investigacdo por ela utilizada como

método de coleta de dados.

3. RESULTADOS

Apés conclusdo da entrevista realizada, seguiu-se com tabulacdo das
informacdes coletadas e analise dos resultados. Através da interpretacdo do
contetdo foi possivel verificar as similaridades e convergéncias nas opinides dos

colaboradores. Desta forma, estabeleceu-se uma relagao entre respostas.

As informacdes foram tabuladas em tabelas e graficos e o primeiro refere-se

ao perfil dos participantes analisados.

Tabela 1 — perfil dos participantes

Quesito Percentual
Feminino 57%
Sexo
Masculino 44%
Menos de 1 ano 17%
De 1 a 5 anos 57%
De 5 a 10 anos 17%
Tempo de empresa
De 10 a 15 anos 4%
De 15 a 20 anos 0%
Mais de 20 anos 4%

Fonte: Elaborado pela autora

Considerando a tabela 1, ressalta-se a maioria feminina, ter uma boa
qualidade de vida € muito importante para a saude da mulher. Desequilibrios fisicos
e emocionais causados pelos sintomas de fases como TPM e menopausa provocam
desconfortos que atrapalham a mulher em suas atividades diarias. Esses fatores
prejudicam a mulher em sua capacidade de producdo, de relacionamento e de
sentir-se feliz. Também se pode evidenciar que grande parte dos entrevistados tem

até cinco anos de empresa, essa € uma evidéncia da estabilidade na organizagéo.
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No que diz respeito aos indicadores que avaliam a qualidade de vida, foi
possivel observar que os colaboradores possuem alto grau de satisfacdo, podendo

melhorar a perspectiva, conforme Grafico 1.

Gréfico 1 — Satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho

Pouco: 8.70%
Extramamenta: 8.70%%

Médio: 34.78%

Bastanta: 47.83%%

Fonte: Elaborado pela autora

Walton (1973) apud Arruda et. Al. (2016) propde oito categorias conceituais,
incluindo critérios de QVT, sendo elas: Compensacao Justa e Adequada, Condicdes
de Trabalho, Uso e Desenvolvimento de Capacidade, Oportunidade de Crescimento
e Segurancga, Integracdo Social na Organizacdo, Constitucionalismo, Trabalho e o
Espaco Total da Vida e Relevancia do Trabalho na Vida.

a) Compensacdo Justa e Adequada: busca-se a obtencdo de
remuneracao adequada pelo trabalho realizado, assim como o respeito a equidade
interna (comparacdo com outros colegas) e a equidade externa (mercado de
trabalho). Como podemos observar no grafico 2, grande parte dos entrevistados
acham que sua remuneracdo esta na média. Ademais, segundo Herzberg (1968)
apud Francisco et. Al. (2010), a remuneracdo ndo € um fator motivacional, ou seja,
quando atendida de forma adequada, ndo causa insatisfacdo; porém, se nédo for

percebida de forma positiva, causa descontentamento.
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Gréfico 2 - Como vocé avalia a suaremuneracao pelo trabalho?

Ruim: 13.04%
Muito boa: §.70%%

Boa: 20,435

Médio: 47.8 3%

Fonte: Elaborado pela autora

b) Condicdes de Trabalho: medem-se as condi¢cdes prevalecentes no
ambiente de trabalho. Envolve a jornada e carga de Trabalho, materiais e
equipamentos disponibilizados para a execucdo das tarefas e ambiente saudavel
(preservacdo da saude do trabalhador). Ou seja, esse tdpico analisa as condicbes

reais oferecidas ao empregado para execu¢ao das suas tarefas.

Gréfico 3 - Como vocé avalia a sua carga horaria de trabalho diario?

Muito boa: 8. 70R

Madia: 34.78%

Boa: 55.62%

Fonte: Elaborado pela autora

Um dos principais pontos que merecem atencao das empresas € com relacao
a saude e seguranca de seus colaboradores no ambiente de trabalho. Nesse
sentido, é importante que a empresa garanta a seus colaboradores um ambiente
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controlado e salubre, e grande parte dos entrevistados diz que o espaco e as

instalacdes na qual estéao inseridos é bastante adequada.

Grafico 4 - O espago e as instalagdes sdo adequados ao seu trabalho?

Pouco: 4.358%

Extramamenta: 30.43% Médio: 21.74%

Bastants: 43.48%

Fonte: Elaborado pela autora

C) Uso e Desenvolvimento de Capacidades: implicam o aproveitamento
do talento humano, ou capital intelectual, como esta em voga atualmente. Portanto,
reconhecer a necessidade de concessao de autonomia (empowerment), incentivo a
utilizacao da capacidade plena de cada individuo no desempenho de suas funcoes e
feedbacks constantes acerca dos resultados obtidos no trabalho e do processo

como um todo.

Grafico 5 - Vocé se sente satisfeito com a variedade de tarefas que realiza?

Muito pouco: 13.04%
Completamants: 4.35%

Muito: 38,1384

Médio: 43.48%

Fonte: Elaborado pela autora
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Um profissional criativo dificilmente se mantera motivado por muito tempo se

for encarregado de tarefas repetitivas e “quadradas”.

Grafico 6 — Vocé se sente reconhecido e valorizado pelo seu trabalho?

Completamente: 4.35%

Muito pouco: 21.74%

Muito: 30.43%

Médio: 43.48%

Fonte: Elaborado pela autora

Podemos ressaltar ainda que, os entrevistados reconhecem assim como 0s
autores que, quanto mais forem disseminados sentimentos de valorizagdo e bem-

estar, melhores seréo os resultados para o crescimento da organizacao.

Grafico 7 — Vocé esta satisfeito com o feedback dado pela organizacédo sobre seus

resultados?

Extreamamente: 4.35%

Pouco: 26,057

Bastante: 30,436

Médio: 32,13

Fonte: Elaborado pela autora
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Os dados obtidos na pesquisa suscitam que a variavel feedback é um fator
gue deve ser levado em conta pela instituicdo, no sentido de estabelecer politicas
mais claras e eficazes que satisfagam as necessidades dos trabalhadores no sentido

de conhecer suas performances.

Grafico 8 — Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela organizacéo?

Extremamente: 13.04%

Pouco: 34.78%
Bastante: 13.04%

Médio: 29.13%

Fonte: Elaborado pela autora

E necessario fornecer um treinamento aos colaboradores, para que eles
tenham conhecimento e habilidade suficiente para realizar suas tarefas da melhor

maneira possivel.

Grafico 9 — Como vocé avalia o seu conhecimento sobre os processos de trabalho da

organizacao?

Pouco: 4,35%

Muito: 47.83%%

Médio: 47.8 3%

Fonte: Elaborado pela autora
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A compreensado desse processo contribui para o sucesso de forma que os
membros da organizacdo contribuem com seus esforcos para uma maior

produtividade.

d) Oportunidade de Crescimento e Seguranca: englobam-se as politicas
da instituicdo no que envolve o desenvolvimento, crescimento e seguranca de seus
empregados, ou seja, possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranca no
emprego. Neste fator pode se observar, através das acdes implementadas pelas
empresas, 0 quanto a pratica empresarial esta de fato sintonizada com o respeito e

a valorizacao dos empregados.

Grafico 10 - A sua organizagao possibilita a constru¢do de uma carreira e/ou avangos

salariais?

Ruim: 12.04%
Muito boa: 8. 7076

Boa: 20,43

Médio: 47.83%%

Fonte: Elaborado pela autora

E importante que o colaborador saiba como o seu trabalho é visto e se esta
no caminho certo. Deixar claro qual o plano de carreira que a empresa tem para ele
o deixa mais motivado a alcancar seus objetivos corporativos, além de passar

seguranca e confianca, como podemos observar no grafico 11.


https://www.ibccoaching.com.br/portal/metas-e-objetivos/dicas-alcancar-objetivos-cumprir-metas/
https://www.ibccoaching.com.br/portal/metas-e-objetivos/dicas-alcancar-objetivos-cumprir-metas/
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Gréfico 11 — Em sua opinido, o que poderia ser proposto para a melhoria de sua
qualidade de vida no trabalho?

Incependéncia e autonomia: 13.04%
Qutros: 8. 70

Flexibilidade de hordrios: 17.35%4

Mais beneficios: 8.70%

Maie conforto no ambiente: 4.358% Plano de carreira: 47.8 3%

Fonte: Elaborado pela autora

As empresas que oferecem oportunidade prospeccdao de futuro tém
funcionarios mais motivados, pois sabem que ha chances de evoluir em sua carreira

e por isso, vale a pena se esforcar.

e) Integracdo Social na Organizacdo: no qual se pode, efetivamente,
observar se ha igualdade de oportunidades, independente da orientacdo sexual,
classe social, idade e outras formas de discriminacdo, bem como se h& o cultivo ao
bom relacionamento.

Grafico 12 — Como vocé avalia aigualdade de tratamento entre os funcionarios?

Baixa: 17.35%
Muito boa: 8. 70%%

Boa: 21.74%

Média: 52.17%%a

Fonte: Elaborado pela autora
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A empresa deve desenvolver politicas claras de crescimento profissional

conforme o cargo desempenhado.

f) Constitucionalismo: mede o grau em que os direitos do empregado s&o
cumpridos na instituicdo. Implica o respeito aos direitos trabalhistas, a privacidade
pessoal (praticamente inexistente no mundo empresarial moderno), a liberdade de
expressao (altamente em cheque, tendo-se em vista as enormes dificuldades de
trabalho com registro em carteira).

Para este item ndo houve questfes pertinentes.

0) Trabalho e o Espaco Total da Vida: onde deveriamos encontrar o

equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho.

Grafico 13 - Em que medida vocé avalia sua motivagdo para trabalhar?

Baixa: 17.35%%
Muito boa: 8.70%

Boa: 21.74%

Madia: 52.17%

Fonte: Elaborado pela autora
A satisfacdo das necessidades da pessoa afeta a criatividade, vontade de
inovar ou aceitar mudancas no ambiente de trabalho é o grau de motivacéo interna

para o trabalho que séo fatores importantes para a produtividade do individuo.
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Grafico 14 — Em que medida algum problema com sono (insénia, cefaleia) prejudica seu

trabalho?

Mada: 17.35%
Bastants: 8.70%%

Mais ou menos: 30.43%

Muito pouco: 43.48%

Fonte: Elaborado pela autora

O sono é uma necessidade fisioldégica, mas com vital importancia, analisando

o grafico acima identificamos que esta necessidade € respeitada pela organizacao.

Grafico 15 - Com que frequéncia vocé falta ao trabalho por motivo de doenc¢a?

as vezes: 13.04%

Munca: 39,13

Raramente: 47,836

Fonte: Elaborado pela autora

A promocdo da saude no local de trabalho € o processo que resulta do
esforco conjunto de empregadores, trabalhadores e sociedade em geral, para
melhorar a salde e o bem-estar das pessoas no trabalho, proporcionando

consequéncias positivas como a diminuicdo do absenteismo.
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Grafico 16 — Vocé pratica exercicio fisico regular?

Sampre: 4.358%
Bastante: 8. 70%%

MNada, 29,121
Mais ocu mencs: 17.35%

Muito pouco: 320.43%

Fonte: Elaborado pela autora

Os programas que contem atividades fisicas sao indispensaveis para a
manutencdo da saude como: melhora do sistema cardiaco e respiratorio, melhora da
postura, melhora do humor e diminuicdo do estresse, diminui o sedentarismo, e

auxiliar nas questdes de sobrepeso, dentre muitas outras melhorias.

h) Relevancia Social do Trabalho na Vida: investiga se ha percepcdo do

empregado em relacdo a imagem da empresa, a responsabilidade social da

instituicdo na comunidade, a qualidade dos produtos e a prestacdo dos servigos.

Grafico 17 — Com que frequéncia vocé pensa em mudar radicalmente de emprego?

Frequentemente: 8. 707
Munca: 21.74%

As vezes: 34.78%

Raramenta: 34.78%

Fonte: Elaborado pela autora
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A adocdo de programas de qualidade de vida e promocdo da saude
proporcionariam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade
emocional, maior motivagdao, maior eficiéncia no trabalho, melhor autoimagem e

melhora o relacionamento.

Gréfico 18 — Vocé sente orgulho da organizacédo na qual trabalha?

Médio: 17.35%

Completaments:; 43.48%

Muito: 39.13%:

Fonte: Elaborado pela autora

Para Sucesso (1998), a qualidade de vida no trabalho abrange “a renda capaz
de satisfazer as expectativas pessoais e sociais, o orgulho pelo trabalho realizado, a
vida emocional satisfatéria, a autoestima, a imagem da empresa junto a opinido
publica, o equilibrio entre o trabalho e o lazer, os horarios e condi¢cdes de trabalhos
sensatos, as oportunidades e perspectivas de carreira, a possibilidade de uso do

potencial, o respeito aos direitos e a justica nas recompensas”.

CONSIDERACOES FINAIS

A expressdao “qualidade de vida no trabalho” coloca em evidéncia a
colaboragdo muatua entre trabalho e organizacdo. A partir do momento que existe
uma sincronia entre ambas as partes, é possivel satisfazer exigéncias e
necessidades humanas, promover estabilidade e motivagdo, que consequentemente

resultam em ganhos de produtividade e eficiéncia nos processos internos.

Mediante o estudo apresentado, conclui-se que para o objetivo geral foi

constatado que a QVT é um fator de extrema relevancia e influéncia na organizacao,
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pois seus funcionarios estdo bastante satisfeitos com a sua Qualidade de Vida no
Trabalho.

Quanto ao objetivo de analisar o quadro atual da empresa Asia Shipping foi
possivel identificar quais pontos sao positivos e quais precisam ser melhorados. De
acordo com a hierarquia das necessidades de Maslow, os trés primeiros niveis sao
atendidos de forma satisfatoria (fisiologia, seguranca e sociais), porém os niveis de
estima e autorrealizagéo devem ser aperfeigcoados.

Para os pontos a serem melhorados, para a necessidade de autoestima
depende da valorizagdo e reconhecimento profissional. Um elogio pelo trabalho
realizado com eficacia, premiacdo ou aumento de salario por bom desempenho ou

uma promocéao sao formas de motivar um funcionario a partir dessa necessidade.

Quanto a necessidade de autorrealizacdo, a empresa deve proporcionar um
bom plano de carreira. Para Esmanhoto (2008), “é necessario criar condi¢des
adequadas para que as pessoas possam desenvolver seu potencial e a sua

criatividade para tentar evitar o surgimento da ma qualidade de vida no trabalho”.

Evidente, que a Piramide de Maslow é diretamente aplicada nesta pesquisa,
mas também podemos apresentar ressalvas. Um funcionario, ndo precisa
necessariamente passar por todos o0s niveis da piramide para buscar sua

autorrealizacéo; as cinco necessidades podem surgir a qualquer momento.

Como plano de acao, sugere-se que a empresa deve aprimorar e aperfeicoar
seu programa de qualidade de vida no trabalho, com acdes diferenciadas que

valorizam seus funcionarios. Com mudanca de habitos dentro da empresa:

. Com manutencdes do equilibrio entre vida pessoal e profissional:
oferecendo horarios flexiveis, orientagéo nutricional, projetos culturais, sdo algumas
acOes que podem ser aplicados;

o Incentivo de praticas saudaveis, pois como foi observado 30,43% dos
entrevistados nao tém o costume de praticar exercicios fisicos;

o Otimizacéo do dialogo com os profissionais, a comunicagédo tem uma

forte influéncia na maneira como os profissionais se relacionam internamente;



26

o Incentivar a lideranca pelo exemplo. Respeitar os profissionais nos
aspectos fisico e mental, por exemplo, € um bom comeco para garantir boas
condicBes de trabalho.

o Maior autonomia no ambiente de trabalho: promover a participacédo dos

funcionarios na tomada de decisao;

o Remuneracdo adequada a cada cargo: de acordo com o mercado de
trabalho;
. Oferecer Plano de Carreira aos funcionarios: chance de crescimento

profissional dentro da organizacao

Conclui-se entdo que a busca pela qualidade deixou de ser um diferencial
competitivo e tornou-se uma condicdo de sobrevivéncia para as empresas. E
possivel afirmar que uma empresa que investe na QVT e que beneficia toda a sua
equipe € muito mais competitiva. Buscando isso, ela consegue contar com
profissionais motivados, comprometidos e capazes de entregar 6timos resultados.
Para tanto, é necessario canalizar esforcos para o comprometimento humano, na

busca da qualidade de vida.
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APENDICE A — QUESTIONARIO PESQUISA QUANTITATIVA

Qualidade de Vida no Trabalho

30

Este questionario tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no trabalho,

sob o ponto de vista pessoal, de saude, psicoldgico e profissional.

Por favor, responda todas as questbes. Caso ndo tenha certeza sobre qual
resposta dar, sugiro escolher entre as alternativas a que lhe parece ser a mais
adequada, sendo normalmente esta a primeira escolha.

Por favor, tenha em mente as duas ultimas semanas para responder as

questodes.

1.

1 ( ) Masculino

2 () Feminino

2.
1( ) menos de 1 ano
2()delab5anos

3()de5al0anos
4 ( )de 10 a 15 anos
5( )de 15 a 20 anos

6 ( ) mais de 20 anos

3.

Tempo de servigco na empresa:

A Qualidade de Vida no trabalho esta diretamente relacionada a um

conjunto de acdes que uma empresa adota para melhorar o grau de satisfacdo de
um colaborador com sua fungdo e com o ambiente de trabalho, visando os impactos
positivos que este bem-estar pode trazer aos resultados positivos da organizagéao. O
guanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no trabalho?

Nada

Pouco

Médio

Bastante

Extremamente

1

2

3

4

5
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4, Com que frequéncia vocé falta ao trabalho por motivo de doenca?
nunca raramente As vezes frequentemente | Sempre
1 2 3 4 5
5. Como vocé avalia a sua carga horaria de trabalho diario?
Muito baixa baixa média boa Muito boa
1 2 3 4 5
6. Vocé pratica exercicio fisico regular?
nada Muito pouco | Mais ou | bastante Sempre
menos
1 2 3 4 5
7. Em gue medida vocé avalia sua motivagao para trabalhar?
Muito baixa baixa Média alta Muito alta
1 2 3 4 5
8. Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os funcionarios?
Muito baixa baixa média boa Muito boa
1 2 3 4 5
9. Em que medida algum problema com sono (insOnia, cefaleia) prejudica

seu trabalho?

nada Muito pouco | Mais ou | bastante Sempre
menos
1 2 3 4 5

10. Com gue frequéncia vocé pensa em mudar radicalmente de emprego?

nunca raramente As vezes frequentemente | Sempre
1 2 3 4 5

11. O espacgo e as instalacdes sdo adequados ao seu trabalho?

Nada Pouco Médio Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

12. Vocé se sente satisfeito com a variedade de tarefas que realiza?

Nada Muito pouco | médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

13. Vocé se sente reconhecido e valorizado pelo seu trabalho?
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Nada

Muito pouco

médio

Muito

Completamente

1

2

3

4

5

14. A sua organizagdo possibilita a construgdo de uma carreira e/ou
avancos salariais?

nunca raramente As vezes Quase Sempre
sempre
1 2 3 4 5
15. Como vocé avalia a sua remuneracédo pelo trabalho?
Muito ruim ruim média boa Muito boa
1 2 3 4 5

16. Vocé esta satisfeito com o feedback dado pela organizacdo sobre seus

resultados?

Nada

Pouco

Médio

Bastante

Extremamente

1

2

3

4

5

17. Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela organizacao?

Nada

Pouco

Médio

Bastante

Extremamente

1

2

3

4

5

18. Como vocé avalia o seu conhecimento sobre os processos de trabalho

da organizacao?

Muito pouco

Pouco

Médio

muito

completamente

1

2

3

4

5

19. Vocé sente orgulho da organizacdo na qual trabalha?

Muito pouco

Pouco

Médio

muito

completamente

1

2

3

4

5

20. Em sua opinido, o que poderia ser proposto para a melhoria da sua

qualidade de vida no trabalho?

Independéncia | Plano de | Mais Mais Flexibilidade | Outros
e autonomia carreira conforto no | beneficios de horarios

ambiente
1 2 3 4 5 6




