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RESUMO

Os colaboradores sdo fundamentais para o sucesso de uma organizacao, assim, € importante que
as organizacdes invistam constantemente na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), através da
adocdo de métodos e programas que proporcionem bem-estar a esses colaboradores. A QVT é um
instrumento de gestdo da avaliacdo da qualidade das atividades desempenhadas, satisfacdo dos
colaboradores, bem como a busca pelos objetivos. Um dos modelos de avaliacdo da QVT mais
conhecidos na comunidade cientifica € o modelo de Walton (1973), composto por oito critérios,
com indicadores que afetam os colaboradores em seu trabalho. Considerando a relevancia desse
tema, o0 objetivo desta pesquisa foi identificar e descrever a QVT na percepcdo dos colaboradores
de uma instituicdo de ensino superior (IES), localizada no estado do Espirito Santo-ES. Para tal,
foi utilizado o modelo de Walton (1973). Através de questionario online, disponibilizado aos
colaboradores da IES. A pesquisa contou com a participacdo de vinte e seis colaboradores e a
partir da analise dos dados obtidos, foi possivel identificar, conforme critérios apresentados por
Walton, um indice de QVT satisfatério perante 0 maior nimero dos respondentes em todas as

categorias pesquisadas.
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ABSTRACT

Employees are crucial to the success of an organization, so it is important that enterprises
constantly invest in Quality of Life at Work (QWL), through the adoption of methods and
programs that provide well-being to these workers. QVT is a management tool for evaluating the
quality of activities performed, employee satisfaction, not to mention the pursuit of objectives.
One of the most well-known QWL assessment models in the scientific community is Walton’s
model (1973), composed of eight criteria, with indicators that affect employees in their work.
Considering the relevance of this issue, the objective of this research was to identify and describe
QWL in the perception of employees of a higher education institution (HEI), located in the state
of Espirito Santo-ES. To this end, the model of Walton (1973) was used. through an online
questionnaire, made available to HEI employees. The study had the participation of twenty-six
workers and from the analysis of the data obtained, it was possible to identify, in accordance with
the criteria presented by Walton, a satisfactory QWL index with the largest number of respondents

in all the categories surveyed.

Keywords: Quality of Life at Work. Walton model. Higher education.

1 INTRODUGCAO

As organizacdes estdo inseridas em um ambiente repleto de incertezas e mudancas. Além
disso, 0 mercado apresenta-se altamente competitivo fazendo com que as organizac6es tenham

que se empenhar, cada vez mais, para alcancar seus objetivos.

Dentro desse contexto, os colaboradores tornam-se fundamentais, uma vez que 0 Sucesso
de uma organizacgdo esta diretamente relacionado a um ambiente organizacional saudavel, com

colaboradores motivados e comprometidos com os resultados.

Assim, é importante que as organizagdes invistam constantemente na Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), através da adocdo de métodos e programas que proporcionem maior bem-

estar entre os colaboradores.

A insercdo da QVT em uma organizagdo pode trazer uma série de beneficios para ambas

as partes, ou seja, tanto para a organizacdo quanto para o colaborador. Dentre esses beneficios
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destacam-se: reducédo da rotatividade, absenteismo e fadiga, aumento da produtividade, atitude
favoravel no trabalho, desenvolvimento da salde e seguranca e satisfacdo no trabalho.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu a partir da década de 50
quando Eric Trist e colaboradores realizaram estudos objetivando o entendimento da relacéo
individuo-trabalho-organizacdo. Contudo, apenas na década de 70 surgiu o movimento pela QVT,
com destaque para os Estados Unidos.

Vérios modelos de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho foram desenvolvidos, e
um dos mais conhecidos na comunidade cientifica € o modelo proposto por Walton (1973),

composto por oito critérios, com indicadores que afetam os colaboradores em seu trabalho.

A QVT se mostra como um importante instrumento de gestdo para as organizacoes,
podendo servir de avaliacdo da qualidade das atividades desempenhadas, a satisfacdo dos

colaboradores, bem como a busca pelos objetivos.

Assim, considerando-se a relevancia desse tema, o objetivo geral desta pesquisa €
identificar e descrever a Qualidade de Vida no Trabalho na percepcdo dos colaboradores de uma
instituicao de ensino superior (IES), localizada no estado do Espirito Santo - ES, a partir do modelo
de Walton (1973).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é bem amplo e complexo, sendo
afetado por multiplos fatores; dentre eles destacam-se: saude fisica e psicolégica do colaborador,
tempo para lazer, cuidados com o corpo, relagdes sociais e socioambientais e o nivel de
independéncia (BORGES, 2012).

Segundo Limongi-Franga (2010) existe uma nova realidade social, na qual destacam-se
0s seguintes fatores: aumento da expectativa de vida; maior tempo de vida trabalhando em
atividades produtivas; maior consciéncia do direito a satde; apelo aos novos habitos e estilos
comportamentais; responsabilidade social e consolidacdo do compromisso de desenvolvimento

sustentavel.

Tendo em vista a existéncia de diversos fatores que envolvem a Qualidade de Vida no
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Trabalho, ha também diversas percepcoes a respeito deste tema. Para Fernandes (1996), & QV T
abrange “concilia¢do dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, a0 mesmo tempo

em que melhora a satisfagdo do colaborador, melhora a produtividade da empresa”.

Walton (1973), entende que a Qualidade de Vida no Trabalho deve ser vista como uma
ferramenta de gestdo de pessoas, algo que vai além das obrigacfes contidas na legislacdo
trabalhista, uma vez que o conceito de QVT esta associado a satisfagdo, saude, bem-estar, lazer e

beneficios oferecidos.

Sendo assim, o desenvolvimento de programas gque tem por objetivo trazer melhorias no
ambiente de trabalho de uma organizacéo, necessita previamente de uma avaliacdo da QVT. Essa
avaliacdo produzira possibilidades efetivas de beneficios para a organizacdo em suas relacfes com
seus colaboradores e na prépria qualidade de seus produtos e servicos, adequando-a desta forma,

as constantes mudancas do ambiente organizacional.

2.2 MODELO DE WALTON

As pesquisas e discussdes a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho, em geral, visam
compreender situacdes individuais dos colaboradores em seus ambientes de trabalho, incluindo
aspectos comportamentais e de satisfacdo individual (LIMONGI-FRANGCA, 2004).

Diversos autores desenvolveram modelos de indicadores de qualidade de vida, com o
objetivo de evidenciar os fatores que influenciam na qualidade de vida dos colaboradores. Para a
avaliacdo da QVT, o modelo mais frequentemente utilizado é o Walton (1973), sendo este um
dos mais aceitos e utilizados por pesquisadores brasileiros (TIMOSSI et al. 2009); por este motivo,

optou-se por utiliza-lo como instrumento de coleta de dados e anélise deste presente estudo.

O modelo de Walton traz 0 nome do seu criador, o pesquisador Richard Walton, que ap6s
realizar varios experimentos, percebeu que a geracdo e manutencdo da qualidade de vida no
trabalho perpassa pelo atendimento das necessidades e aspiracdes do ser humano e da
responsabilidade social da empresa (GRAMMES; LOTS, 2017).

Walton propde oito categorias conceituais que enfatizam os fatores de influénciana QVT:
compensagdo justa e adequada, condi¢Oes de trabalho, uso das capacidades, oportunidades,

integracdo social, constitucionalismo, trabalho e vida, relevancia social.

De acordo com Timossi et al. (2009) e Fernandes (1996), os oito critérios do modelo de
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Walton (1973) possuem 0 mesmo grau de importancia na qualidade de vida no trabalho, sendo
possivel adapta-la de acordo com a realidade de cada organizagé&o.

Tabela 1- Critérios e indicadores de qualidade de vida no trabalho.

Categoria Indicadores de QVT

Compensacdo justa e adequada Equidade interna e externa

Justica na compensagdo

Planilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

Condicdes de trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Uso das capacidades Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades maltiplas

Informacé&o sobre o processo total do trabalho

Oportunidades Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

Integracdo social Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

Constitucionalismo Direitos de prote¢do ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Trabalho e vida Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horéarios
Poucas mudancas geogréficas
Tempo para lazer e familia

Relevancia social Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préaticas de emprego

Fonte: adaptado de Walton (1973).
Para identificar a percepcao dos colaboradores em relagéo a sua QVT, Fernandes (1996)

utilizou-se de uma escala de 5 pontos, conforme Tabela 2 abaixo:
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Grau numérico Nivel de satisfacdo equivalente
1 Muito insatisfeito
2 Insatisfeito
3 Nem satisfeito nem insatisfeito
4 Satisfeito
5 Muito satisfeito

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996, p.87).

3 MATERIAL E METODOS

O modelo tedrico escolhido para este estudo € a avaliacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), de Walton (1973), composto de oito critérios, cada um com seus respectivos
indicadores: compensacdo justa e adequada; condigdes de trabalho; oportunidade de uso e
desenvolvimento de suas capacidades; oportunidades de crescimento e segurancga; integracéo
social no trabalho; constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia social da vida
no trabalho. Para cada um dos critérios do modelo, a pesquisa observou se as questdes se

relacionavam com os desejos e expectativas dos colaboradores.

Quanto a abordagem, esta pesquisa é classificada como quantitativa, caracterizada pela
quantificagdo dos dados. Segundo Roesch (2007, p. 130), a pesquisa quantitativa “implica em
medir relacdes entre varidveis (associacdo causa e efeito), ou avaliar o resultado de algum sistema

ou projeto”.

Quanto aos objetivos, trata-se de uma pesquisa exploratoria e descritiva. Roesch (2007,
p. 137) diz que na pesquisa descritiva “o objetivo € obter informagdes sobre uma populacao”. Gil
(2001) define a pesquisa exploratéria como aquela que possibilita ao pesquisador uma gama maior

de conhecimento a respeito do tema ou problema objeto de pesquisa.

Do ponto de vista do procedimento técnico, a presente pesquisa é um estudo de caso, que
Gil (1999, p. 72) define como aquele caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de

poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado [...]”. A amostra se
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configurou como nao probabilistica, uma vez que nao foram utilizados calculos amostrais para a

defini¢do do nimero de respostas.

A instituicdo de ensino superior (IES) pesquisada conta com dezesseis colaboradores do
setor administrativo e vinte e trés professores, totalizando assim, trinta e seis colaboradores.
Destes, vinte e cinco colaboradores participaram da pesquisa, representando mais da metade
(69,44%) do quadro total de colaboradores da instituig&o.

Para identificar a percepc¢do dos colaboradores em relagcdo a sua QVT foi aplicado um
questionario, com 35 questdes que abordavam os oito critérios de Walton (1973). Esse
questionario foi disponibilizado aos colaboradores da IES no periodo de 11 de marco a 01 de abril
de 2022, via link do Google Forms.

O questionario coletou na primeira parte, informacGes a respeito do participante da
pesquisa e na segunda parte, a percepcao deste em relacdo a sua qualidade de vida no trabalho. O
questionario adotado foi validado e adaptado por Timossi et al. (2009), e apresenta uma escala do
tipo Likert de cinco pontos, sendo que, o 1 representa “muito insatisfeito, o 2 “insatisfeito”, o 3

“nem satisfeito nem insatisfeito”, o 4 “satisfeito” e o 5 “muito satisfeito”.

Apobs a efetivacdo da coleta de dados, os mesmos foram tabulados e analisados conforme

0s percentuais obtidos nos critérios previamente estabelecidos.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 QUALIFICACAO DOS RESPONDENTES DA PESQUISA

A anélise dos dados e discussdes resultam da aplicacdo de um questionario sobre QVT
aplicado aos colaboradores de uma instituicdo de ensino superior (IES), localizada no estado do
Espirito Santo - ES, a partir do modelo de Walton (1973). Participaram da pesquisa vinte e seis
colaboradores (administrativo e docente), destes 46% eram do setor administrativo, enquanto 54%

eram docentes.
Quanto a idade, a maioria dos participantes, 50%, estdo na faixa etaria de 31 a 40 anos.

Quanto ao género dos participantes, 46% correspondem ao sexo feminino e 54% ao

masculino.

Quanto a questdo de possuir dependentes, 46% dos participantes informaram que sim,

a0 passo que 54% disseram néo possuir dependentes.
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Com relagdo a escolaridade dos participantes, os resultados apresentados mostraram que
a maioria (77%) possui pds-graduacéo.

Quanto ao tempo de servigo: 15% tém até 1 ano; 35% tém entre 1-3 anos; 23% tém entre
4-6 anos; 15% tém entre 7-9 anos e 12% tém 10 anos ou mais. Pode-se perceber que o percentual
de respondentes que atuam na instituicdo por um longo periodo é baixo, considerando-se que a
instituicdo iniciou suas atividades em 2000, tendo portanto, j& vinte e dois anos de funcionamento.

4.2 CATEGORIA: COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Perguntado ao colaborador se ele estava satisfeito com o salario, 19% responderam que
estdo muito satisfeitos, 42% estdo satisfeitos, 31% nem satisfeitos nem insatisfeitos e 8%
insatisfeitos.

Quanto as recompensas e participacdo nos resultados da empresa, 27% estdo muito

satisfeitos, 35% estdo satisfeitos, 34% nem satisfeitos nem insatisfeitos e 4% insatisfeitos.

Quanto aos beneficios extras, 15% estdo muito satisfeitos, 62% estdo satisfeitos, 15%

nem satisfeitos nem insatisfeitos e 8% insatisfeitos.

Observou-se que o percentual de satisfacdo € maior com os beneficios extras (auxilio
alimentacdo, transporte, dentista) do que com o salario em si (remuneracdo). Além disso, outro
dado relevante obtido é o percentual de colaboradores que assinalaram a op¢ao nem satisfeito nem
insatisfeito.

4.3 CATEGORIA: CONDICOES DE TRABALHO

Perguntado sobre a satisfacdo com a jornada de trabalho semanal, pode-se observar que
23%, disseram estar muito satisfeitos, 69% estdo satisfeitos e 8% nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Vale ressaltar que nenhum respondente sinalizou insatisfagdo com a jornada de trabalho semanal.

Também foi perguntado como o colaborador se sente em relacdo a carga de trabalho:
19% estdo muito satisfeitos, 69% estdo satisfeitos e 8% nem satisfeitos nem insatisfeitos e 4%

insatisfeitos.

Quando perguntado como o colaborador se sente em relagdo ao uso das tecnologias, 38%
estdo muito satisfeitos, 54% responderam que estdo satisfeitos e permanecem o0s 8% nem

satisfeitos nem insatisfeitos. Também ndo foi apresentada insatisfacédo para este indicador de QVT.

Perguntado sobre a salubridade do local de trabalho, 46% responderam que estdo muito
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satisfeitos, 46%, satisfeitos e 8% insatisfeitos.

Quando perguntados sobre a satisfacdo em relagdo aos equipamentos de seguranga,
protecdo individual e coletiva disponibilizados pela empresa, 31% estdo muito satisfeitos, 54%

responderam estar satisfeitos e 15% nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Perguntado sobre o cansago causado pelo trabalho: 15% muito satisfeitos, 58% disseram
estar satisfeitos, 15% nem satisfeitos nem insatisfeitos, 12% insatisfeitos.

4.4 CATEGORIA: USO DAS CAPACIDADES

Quando perguntado sobre estar satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar
decisbes) no trabalho, 38% responderam muito satisfeitos, 50% disseram estar satisfeitos, 8%

revelaram-se insatisfeitos e 4% nem satisfeitos, nem insatisfeitos.

Perguntado sobre como o colaborador esté satisfeito com a tarefa/trabalho/atividade que
faz 65% responderam que estdo muito satisfeitos e 31% satisfeitos e 4% muito insatisfeitos.

Infere-se a partir desses dados, que a empresa oportuniza um alto percentual de satisfacdo
de autonomia para seus colaboradores, assim como alto grau de satisfacdo em relacdo a

importancia da tarefa/trabalho/atividade que realizam.

4.5 CATEGORIA: OPORTUNIDADES

Sobre a possibilidade de desempenhar vérias tarefas e trabalhos, 31% estdo muito
satisfeitos, 61% disseram estar satisfeitos e 8% responderam estar nem satisfeitos nem

insatisfeitos.

Perguntado sobre estar satisfeito com a sua avaliacdo de desempenho no trabalho, a
satisfacdo é igual ao indicador de QVT anterior: 31% estdo muito satisfeitos, 61% disseram estar

satisfeitos e 8% responderam estar nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Com relagdo a responsabilidade conferida ao colaborador: 35% estdo muito satisfeitos e

65% disseram estar satisfeitos.

No que se refere a oportunidade de crescimento profissional, 31% estdo muito satisfeitos,
46% disseram estar satisfeitos, 19% nem satisfeitos nem insatisfeitos e 4% disseram estar

insatisfeitos.

Sobre os treinamentos promovidos pela empresa, 25% estdo muito satisfeitos, 47%
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disseram estar satisfeitos, 20% nem satisfeltos nem INsatisteltos e 8% disseram estar Insatisteitos.

Sobre como o colaborador se sente em relagdo as situacoes e a frequéncia em que ocorrem
as demiss@es no seu trabalho, 15% disseram estar muito satisfeitos, 39% disseram estar satisfeitos,

46% nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Em relacdo ao incentivo que a empresa oferece para estudar: 19% disseram estar muito
satisfeitos, 46% disseram estar satisfeitos, 31% nem satisfeitos nem insatisfeitos e 4% disseram

estar insatisfeitos.

Observa-se que para o indicador de QVT responsabilidade, os respondentes além de
terem se manifestado de forma positiva ndo houve resposta para nem satisfeitos nem insatisfeitos,
revelando certeza sobre este aspecto. Quanto ao indicador de QVT oportunidade de crescimento
profissional e oportunidade de estudar, um colaborador sinalizou estar insatisfeito. Também se
obteve insatisfacdo de dois colaboradores para o indicador de QVT treinamentos. O indicador de
QVT situacdo e a frequéncia em que ocorrem as demissdes no seu trabalho, tiveram um percentual
de respostas para nem satisfeitos nem insatisfeitos mais alto, esta manifestacdo pode ser atribuida

ao desconhecimento das causas da demissdo dos colaboradores na Instituicao.

4.6 CATEGORIA: INTEGRACAO SOCIAL

Quando perguntado sobre a discriminacdo no trabalho, 50% responderam estar muito

satisfeitos, 27% satisfeitos, 19% nem satisfeitos nem insatisfeitos e 4% insatisfeitos.

Sobre relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, 54% responderam estar
muito satisfeitos e 46% satisfeitos.

Perguntado sobre como os colaboradores se sentem em relacdo ao comprometimento da
sua equipe e colegas com o trabalho, 54% responderam estar muito satisfeitos, 38% satisfeitos,

8% nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Sobre estar satisfeito com a valorizagdo de suas ideias e iniciativas no trabalho, 42%

disseram estar muito satisfeitos, 54% satisfeitos e 4% nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Observa-se pelas respostas que os indicadores relacionamento com os colegas e chefes e

comprometimento da equipe é muito positivo, com indices altos para satisfeitos e muito satisfeitos.

4.7 CATEGORIA: CONSTITUCIONALISMO
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Instigado sobre estar satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do colaborador,
42% estdo muito satisfeitos, 54% satisfeitos e 4% nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Sobre o quanto o colaborador esta satisfeito com sua liberdade de expressao: 38% muito

satisfeitos, 58% satisfeitos e 4% nem satisfeitos nem insatisfeitos.

Sobre o0 quanto esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho: 39% estdo muito
satisfeitos, 61% satisfeitos. Em relacdo ao respeito a sua individualidade, os percentuais

apresentaram 0S mesmos resultados.

Observa-se que para os indicadores de QVT regras e normas e respeito a individualidade,
as respostas apresentam-se com um indice elevado de satisfacdo, ndo apresentando insatisfacao
entre os colaboradores.

4.8 CATEGORIA: TRABALHO E VIDA

Sobre quanto o colaborador estd satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua
vida/rotina familiar, 23% estdo muito satisfeitos, 62% satisfeitos, 11% nem satisfeitos nem

insatisfeitos e 4% insatisfeitos.

Perguntado quanto o colaborador esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua
possibilidade de lazer: 19% estdo muito satisfeitos, 62% satisfeitos, 15% nem satisfeitos nem
insatisfeitos e 4% insatisfeitos. Os percentuais se repetem quando perguntado sobre quanto o

colaborador esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de descanso.

Observa-se que o grau de insatisfacdo dos indicadores de QVT pertencentes a categoria
trabalho e vida s&o baixos, e representam apenas um colaborador (4%).

4.9 CATEGORIA: RELEVANCIA SOCIAL
Perguntado como o colaborador se sente em relacdo ao orgulho de realizar o seu trabalho,
65% estdo muito satisfeitos, 35 % satisfeitos.

Perguntado ao colaborador sobre como esta satisfeito com a imagem que esta empresa
tem perante a sociedade, 46 % estdo muito satisfeitos, 50% estdo satisfeitos e 4% nem satisfeitos

nem insatisfeitos.

Sobre quanto o colaborador esté satisfeito com a integragdo comunitéria que empresa tem

38% estdo muito satisfeitos, 54% estdo satisfeitos, e 8% nem satisfeitos nem insatisfeitos.
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Sobre estar satisfeito com os servicos e a qualidade dos servicos que a empresa oferece,
35 % estdo muito satisfeitos, 65% estdo satisfeitos.

Referente a quanto o colaborador esta satisfeito com a politica de recursos humanos que
a empresa tem 38% estdo muito satisfeitos, 54% estdo satisfeitos e 8% nem satisfeitos nem

insatisfeitos.

Conclui-se que o indicador de QVT orgulho de realizar seu trabalho apresentou maior

percentual de satisfacdo, representado por 17 colaboradores (65%).

5 CONCLUSAO

Esta pesquisa objetivou identificar o nivel de QVT dos colaboradores de uma instituicdo
de Ensino Superior do Espirito Santo, baseando-se no modelo de Walton (1973). Para que a
organizacdo obtenha sucesso € necessario um ambiente organizacional saudavel, com

colaboradores motivados e comprometidos com os resultados.

Nesse sentido, identificar a percepcao dos colaboradores quanto a qualidade de vida no
trabalho, permite a instituicdo efetuar uma analise sobre os aspectos que possam interferir na QVT
de seus colaboradores, bem como desenvolver acdes de melhorias. Além disso, ressalta-se a
importancia dos proprios colaboradores, nesse processo de buscar melhorias em seu ambiente de

trabalho.

Com relacdo as categorias propostas por Walton (1973), as quais foram aplicadas na
presente pesquisa, obteve-se na categoria ‘compensacdo justa e adequada’, resultados
satisfatorios. Um dado interessante nessa categoria de analise é o fato dos colaboradores terem
ressaltado a percepcdo quanto aos beneficios extras, isso demonstra 0 quanto esses beneficios
contribuem para a QVT dos colaboradores na instituicéo.

Uma categoria que apresentou resultados bastante positivos foi a categoria ‘condi¢des de
trabalho’, relacionada & salde e ao ambiente fisico que o colaborador estd inserido. Dentro da
categoria ‘Uso das capacidades’, o indicador autonomia do colaborador na programacgdo e
execugdo do seu trabalho, apresentou resultados condizentes com o indicador
significado/identificacdo com a tarefa realizada, ou seja, foi possivel através dos resultados
obtidos, constatar que os colaboradores encontram um espago para utilizar suas capacidades,

conhecimentos e aptides no exercicio de suas atividades profissionais.
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Deve-se considerar ainda que em se tratando de uma Instituigcao de ensino, esta categoria
de analise, ‘uso das capacidades’, ¢ uma categoria extremamente importante. Associado a essa
concepgdo, a categoria ‘oportunidades’, que compreende as oportunidades que a instituigao
oferece ao colaborador para seu crescimento e desenvolvimento pessoal, apresentou um dado bem
relevante em relacdo ao indicador - incentivo que a empresa oferece para estudar, no qual 65%
estdo muito satisfeitos e satisfeitos, ao passo que 31% disseram estar nem satisfeitos nem

insatisfeitos.

Tendo em vista esses resultados, a categoria ‘oportunidades’ pode ser melhor
aprofundada pela instituicdo de ensino, para que possa oferecer oportunidades que despertem o
real interesse dos colaboradores. Uma proposta viavel é verificar juntos aos colaboradores os
possiveis treinamentos e capacitacdes a serem ofertados, uma vez que apenas 25% dos

colaboradores estdo muito satisfeitos com os treinamentos oferecidos pela instituicao.

Merece destaque ainda, a categoria ‘relevancia social’, na qual o indicador - orgulho de
realizar seu trabalho, apresentou 100% de satisfacdo. Fazendo uma correlagéo desse resultado com
outros indicadores da pesquisa, foi possivel notar que os colaboradores percebem como
satisfatorias as condicdes de trabalho, a integracdo da equipe e 0 espago para aplicar suas
capacidades, contudo, ainda ndo encontram uma correlacdo positiva crescente no que tange a

‘compensagao justa e adequada’ e ‘oportunidades’.

A partir dos resultados obtidos, foi possivel identificar, de forma geral, que a instituicdo
de ensino apresentou resultados satisfatorios de qualidade de vida no trabalho, obtendo variagdes
entre 61% a 100% no somatorio de niveis de satisfacdo (muito satisfeito e satisfeito) pelo maior

namero de respondentes nas categorias pesquisadas.

A pesquisa realizada visa contribuir com a instituicdo de ensino superior, no sentido de
ampliar os conhecimentos relativos ao tema qualidade de vida no trabalho e despertar possiveis

acOes de melhorias.

Como limitagdes da pesquisa, foi possivel identificar dificuldade na obtencdo de
respostas de todos os colaboradores da instituicdo, uma vez que uma amostra de 100%, revelaria

dados mais completos sobre o problema proposto.
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