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RESUMO
No contexto organizacional de evolugao das relagdes entre as pessoas, a qualidade
de vida no trabalho se torna cada vez mais um diferencial competitivo, com o
proposito de formar pessoas voltadas a satisfacdo, motivadas e realizadas com seu
trabalho. Estudos sobre este tema intensificam-se para entender e apontar caminhos
para melhorar o ambiente de trabalho e o bem estar dos colaboradores.
Neste ambito, o presente estudo tem como objetivo geral estudar a QVT (Qualidade
de vida no trabalho) para compreender o impacto das chefias nesta. Trata-se de um
estudo monografico com colaboradores de empresas terceirizadas de
Caraguatatuba de forma descritiva, sendo uma pesquisa qualitativa de fonte
primaria. A pesquisa possibilita que as organizagdes e o lider proporcionem um
ambiente de trabalho saudavel e produtivo quando a percepcéo dos colaboradores
demonstra uma qualidade de vida incongruente.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Lideranga. Terceirizagao.

ABSTRACT
In the organizational context of the evolution of relationships between people, quality

of life at work is increasingly becoming a competitive differential, with the purpose of
training people focused on satisfaction, motivated consequently fulfilled with their
work. Studies on this topic are intensifying to understand and point out ways to
improve the work environment and the well-being of employees.

In this context, this study aims to study QWL (Quality of life at work) to understand
the impact of managers on it. This is a descriptive monographic study with
employees of outsourced companies in Caraguatatuba, being a qualitative research
from a primary source. The survey allows organizations and the leader to provide a
healthy and productive work environment when the perception of employees
demonstrates an inconsistent quality of life.

Keywords: Quality of life at work. Leadership. Outsourcing.
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1. INTRODUGAO

O mercado de trabalho tornou-se cada vez mais competitivo e exigente
quanto aos profissionais de trabalho. A partir disso, a busca pelo sucesso
profissional, a tdo sonhada estabilidade e liberdade financeira, somados ao medo do
desemprego sdo motivos de grande pressdo na populagdo, resultando em um
aumento significativo nas doencas ligadas ao estresse, € o inicio da chamada "a
grande epidemia do século XXI” (COMCIENCIA, 2020). Com o passar dos anos,
acontecimentos significativos ocorreram, acendendo os holofotes para este conceito.

Em 2002, o Ministério da Saude implementou a Rede Nacional de Atencao
Integral a Saude do Trabalhador (RENAST), em parceria com as secretarias de
saude com o objetivo de promover a assisténcia e desenvolvimento da saude do
trabalhador, utilizando um documento, a Lista de Doencgas Relacionadas ao Trabalho
(LDRT) que é constantemente revisada, atualizada e ampliada por meio de
consultas publicas.

O estresse no ambiente de trabalho pode desencadear problemas fisicos,
psicoldgicos e sociais que afetam a saude do colaborador. Uma pesquisa concluiu
que, cerca de 14% dos beneficios anuais de saude sao relacionados a transtornos
mentais no Brasil. (OPAS - Organizagéo Pan-Americana da Saude, 2016).

Segundo a representante da area de saude do trabalhador da OPAS/OMS,
Julietta Rodriguez, “esses problemas sao associados a falta de motivagao,
satisfagdo, comprometimento e desempenho no trabalho, também as faltas e
rotatividade de funcionarios e aposentadoria antecipada — tudo isso pode levar a
diminuigdo da produtividade, competitividade e arranhar a reputagdo das
organiza¢des” (ANAMT, 2016).

Em 2019 a OMS (Organizacdo Mundial de Saude) oficializou e incluiu a
sindrome do esgotamento profissional (sindrome de Burnout - CID-11), uma
sindrome crbnica, na nova Classificagcdo Internacional de Doencas e Problemas
Relacionados a Saude (CID), que entrara em vigor em janeiro de 2022
(BOYADJIAN, 2019).



Segundo a International Stress Management Association (Isma-BR), cerca de
30% dos brasileiros sofrem da sindrome do esgotamento profissional, conquistando
o segundo lugar no ranking, atras apenas do Japao, com 70% da populagao afetada
(NEVES, 2019).

O problema da pesquisa se apresenta na seguinte questado: qual a influéncia
da lideranga na qualidade de vida no Trabalho? Tendo como obijetivo geral estudar a
QVT (Qualidade de vida no trabalho) para compreender o impacto das chefias na
mesma.

Como objetivo especifico da pesquisa tém-se: identificar as relagdes
existentes, observar como os colaboradores de empresas terceirizadas percebem
sua qualidade de vida no trabalho e como avaliam a atuacao da lideranca.

Este trabalho procura contribuir para um melhor entendimento quanto a
importancia da atencédo a saude do trabalhador e como esta ligada a lideranga, com
foco em empresas terceirizadas, possibilitando que as organizagdes e o lider
proporcionem um ambiente de trabalho saudavel para seus colaboradores, evitando
problemas com abstengdo, altos indices de rotatividade e melhorando a
produtividade (VASCONCELOS, 2001).

Para melhor compreender as questdes apresentadas, o trabalho é estruturado
para retratar brevemente as teorias estudadas, sendo, qualidade de vida no
trabalho, lideranca, satisfacdo, motivacdo e por fim a terceirizacdo, a fim de
familiarizar o leitor antes de apresentar a metodologia utilizada para a pesquisa.

Trata-se de uma pesquisa basica, aplicada através de um questionario

Formulario Google aos funcionarios de empresas terceirizadas em Caraguatatuba.



2. REFERENCIAL TEORICO

O desenvolvimento deste estudo se deu a partir de uma pesquisa
evidenciando o conceito de qualidade de vida, superposta a vida profissional e a
relagdo com a lideranga, comportamento organizacional, satisfagdo, motivagao

inseridos no conceito da terceirizacao.

2.1. Comportamento organizacional

O primérdio do conceito de comportamento organizacional ocorreu a partir da
intencdo do desenvolvimento de uma estrutura unificada de pesquisas
organizacionais, em 1940. Com o objetivo de prever, explicar, compreender e
modificar o comportamento do individuo ao trabalhar sozinho (comportamento
microorganizacional), o comportamento das pessoas que trabalham em grupo
(comportamento mesoorganizacional) e o comportamento da organizagao
(comportamento macroorganizacional) (WAGNER; HOLLENBECK,1999).

Reiterando o ponto de vista acima, Robbins afirma que “Com o intuito de
melhorar a eficacia da organizacdo, o comportamento organizacional tem a
finalidade de investigar o impacto da estrutura organizacional, seus grupos e
individuos sobre o comportamento das pessoas na empresa”. (2005)

De forma equivalente, os autores Davis e Newstrom (1992) definem
comportamento organizacional como o estudo e a aplicagdo do conhecimento sobre
o comportamento das pessoas dentro das organizagoes.

Segundo Chiavenato (2005), para que talentos sé se desenvolvam e possam
prosperar, € necessario que lhes proporcionem uma organizagdo de trabalho
adequada, democratica e incentivadora.

Assim, o comportamento organizacional se faz necessario neste estudo por
ter competéncia de criar condigcbes de trabalho favoraveis ao desempenho dos

colaboradores a partir de métodos mais efetivos de lideranga.
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A qualidade de vida no trabalho é um problema da dimensdo da vida
organizacional que decorre do comportamento organizacional. A sua gestao
especifica deve estar orientada para a satisfacdo das pessoas, devendo também

considerar a avaliagao dos trabalhadores sobre a sua satisfacdo no trabalho.

2.2.Lideranga

Definido como o “talento de inspirar um grupo a realizagdo de objetivos” por
Robbins (2005), a lideranga tem sido um termo muito utilizado no meio empresarial
na atualidade, fugindo do conceito de “chefe”, trazendo uma proposta diferente e
imagem mais leve que os “chefes” autoritarios conhecidos anteriormente.

Yukl (2012) compartilha da mesma visdo que Robbins, tratando a lideranga
como uma forma de persuasao de individuos para alcangarem objetivos de forma
eficaz.

Apresentando outro ponto de vista, Aronson, Sieveking, Laurenceau e Bellet
(2003) dizem que a lideranga € um compilado de atitudes, competéncias e
conhecimentos de um lider, que deve promover uma comunicacao de qualidade com
os seus funcionarios, respeitando-os.

Chiavenato (2000), aborda uma teoria mais aprofundada quanto aos tipos de
lideranga e nos apresenta trés estilos, sendo eles autocratico, quando nédo ha
participacdo do grupo, democratico, quando lider estimula e assiste a participagao
do grupo e liberal onde existe a liberdade para as decisdes tanto do grupo quanto

individuais, com minima participac¢ao do lider.

2.3. Motivacao

Para um melhor entendimento quanto a importancia da motivagdo no
ambiente organizacional, se faz necessario, primeiramente, apresentar seu conceito
basilar. Partindo de uma visdo genérica, motivagdo € o principio de uma acéao
consciente. Logo, precisamos estar motivados a realizar determinada tarefa para um

resultado eficiente.
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Mais precisamente, segundo Klava (2010), “motivagéo é ter um pretexto para
a realizacdo de determinada tarefa com um objetivo e ser feliz durante sua
execucgao.” Este pretexto, de acordo com Araujo e Garcia (2009), trata-se de uma
“automotivagéo, ninguém no ambiente dispde motivagdo na cabega do outro”.

O conceito de motivagado de Casado (2002), completa a dos autores quando
diz que, os trabalhadores sao heterogéneos em aspectos motivacionais, de
satisfacao e contribuem cada um a sua maneira para a organizacao.

Em complemento, segundo Robbins (2005), existem trés elementos-chave na
motivagao: intensidade, diregdo e persisténcia, que juntos sdo responsaveis pelo
éxito em uma determinada meta.

Partindo do principio de que o lider é responsavel por guiar os colaboradores
a alcancar metas e resultados estabelecidos pela empresa criando condigdes de
trabalho favoraveis ao desempenho, mantendo-os satisfeitos e motivados, é
necessario identificar e analisar a influéncia da lideranca na qualidade de vida no

trabalho destes.

2.4, Satisfacao

A satisfagdo, para Zanelli (2004), é basicamente um estado emocional de
contentamento ao realizar determinada tarefa desejada. Satisfeito € um individuo
realizado, farto, que se satisfez, segundo Ferreira (1999).

O individuo precisa estar satisfeito tanto no aspecto pessoal, quanto no
profissional para que se sintam bem em realizar mais tarefas novamente.

As organizagdes, nos ultimos anos, tentam desvendar o motivo de um
trabalhador estar satisfeito ou ndo em seu trabalho (Forbes 2016).

Para Spector (2002), a satisfacdo no trabalho € uma “atitude que reflete o que
ele sente em relacdo ao seu trabalho, em todos os aspectos”. Davis e Newstrom
(2001) completam ao expressar que, a satisfagdo no ambiente de trabalho é um
sentimento do trabalhador para com a organizagdo, podendo ser positivo ou

negativo.
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Sendo assim, € possivel dizer que, assim como a motivagao, a satisfacao &
algo que vem do proprio individuo, ndo podendo ser colocada dentro do mesmo
pelos gestores ou colegas.

Todavia, Siqueira (2008) diz que, com base em estudos, as caracteristicas
pessoais nao sao os fatores que mais contribuem para a satisfagao ou insatisfagao

do trabalhador.

"Investigar satisfacdo no trabalho significa avaliar o quanto os retornos
oferecidos pela empresa em forma de salarios e promogdes, 0 quanto a
convivéncia com os colegas e as chefias e o quanto a realizagdo das tarefas
propiciam ao empregado sentimentos gratificantes ou prazerosos. [...]".
(SIQUEIRA, 2008, p. 267)

2.5. Qualidade de vida

O conceito de qualidade de vida é a expressao utilizada para indicar as
condigbes basicas e suplementares do individuo. Envolve, entre outras
circunstancias, o bem estar fisico, psicolégico e emocional.

Segundo Nahas (2003), a qualidade de vida se da a partir da jungdo dos
parametros sécio-ambientais: moradia, transporte, seguranga, assisténcia médica,
condicbes de trabalho, educacédo, opc¢des de lazer e meio ambiente, com os
parametros individuais: hereditariedade e estilo de vida.

Numa visao similar, Martim e Stockler (1998), particularizam a definicdo da
qualidade de vida como a lacuna entre a perspectiva individual do individuo e a
realidade vivida, uma vez que quanto menor a distancia entre esses dois pontos
melhor a qualidade de vida.

Segundo o mesmo pensamento, o Grupo de Qualidade de Vida da
Organizacdo Mundial da Saude a QV é "a percepcéao do individuo de sua posigao na
vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relagao
aos seus objetivos, expectativas, padrbes e preocupagdes”.

Na busca pelas definicbes é notdria sua diversidade, tendo em vista que se

diferem a partir dos parametros de cada individuo.
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Segundo Minayo et al., (2000, p. 8):

“‘qualidade de vida € uma nogdo eminentemente humana, que tem sido
aproximada ao grau de satisfagdo encontrado na vida familiar, amorosa,
social e ambiental e a prépria estética existencial Pressupde a capacidade
de efetuar uma sintese cultural de todos os elementos que determinada
sociedade considera seu padrdo de conforto e bem estar. O termo abrange
muitos significados, que refletem conhecimentos, experiéncias e valores de
individuos e coletividades que a ele se reportam em variadas épocas,
espacos e histérias diferentes, sendo, portanto, uma construgao social com
a marca da relatividade cultural.”

2.5.1. Qualidade de vida no trabalho

A tematica qualidade de vida no trabalho se deu a partir da abordagem
socio-técnica da organizacdo do trabalho, com o objetivo de definir a relagao
individuo-trabalho-organizagéo idealizando reestruturar as tarefas para tornar a vida
do individuo menos dura e, desse modo, promover um aumento da motivagao na
produtividade dos funcionarios.

O interesse maior pelo estudo da qualidade de vida no trabalho ocorreu
devido ao aumento da competicao internacional, da inflagdo e da ameaca de
desemprego no final da década de 70 (MILHOME, 2012).

“As Normas Regulamentadoras da Legislacdo de Saude e Seguranga sao
consolidadas em 1978. Sao indicadores de qualidade de vida, uma vez que
determinam programas de eliminagdo, controle e preservagdo da saude e
consequente bem-estar do ambiente de trabalho.” (SAMPAIO, 2004, p. 124).

Atualmente, a qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido discutida com
mais frequéncia nas organiza¢des. Uma pesquisa realizada pela Wellable (2021)
mostrou, inclusive, que se esta investindo mais em saude mental, 88%, e cerca de
81% em gerenciamento de estresse / resiliéncia.

A Qualidade de vida no trabalho esta associada as praticas da organizagao
para com os colaboradores a fim de que os mesmos se mantenham satisfeitos,
motivados e produtivos. (BERGERON 1982 apud FERNANDES, 1996).

Em contraponto, Rodrigues (1999) diz que a qualidade de vida no trabalho &
“a expressao, frequentemente utilizada para se referir a valores, e negligenciados

pelas sociedades organizacionais em beneficio do avango tecnoldgico, da
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produtividade e do crescimento econémico.” Subentende-se que o custo do sucesso
organizacional, muitas vezes, € a displicéncia dos valores ambientais humanos.

Nessa perspectiva, Fernandes (1996), descreveu que a qualidade de vida no
trabalho pode ser representada a partir da ocorréncia do “desequilibrio entre os
investimentos tecnolégicos em detrimento dos cuidados com o fator humano, o
desempenho do cliente interno, que € o empregado, fica comprometido pelos baixos
niveis de satisfagdo, afetando o atendimento as exigéncias do cliente externo,
inviabilizando as estratégias voltadas para a melhoria da qualidade dos produtos e
servigos.”

Inferiu-se que, a partir da revolucao industrial, e alimentado pelo objetivo de
sempre superar seus lucros, o fator humano é, de certa forma, supliciado pelas
organizagdes. Em virtude disso, originaram-se estudos que levaram as organizagdes
a adotarem ferramentas para a promog¢ao da qualidade de vida aos colaboradores.

Para DE MASI, (2000, p. 330):

“O novo desafio que marcara o século XXI| é como inventar e difundir uma
nova organizacdo, capaz de elevar a qualidade de vida e do trabalho,
fazendo alavancar a forga silenciosa do desejo de felicidade.”

Para este estudo, a qualidade de vida no trabalho € um mecanismo
fundamental para a gestdo organizacional e a sua possibilidade de sucesso

depende, entre outros, de uma boa lideranga.

2.6. Terceirizagao

O inicio da terceirizagado sucedeu-se durante a segunda guerra mundial nos
Estados Unidos, quando notaram que algumas tarefas-meio da produgédo de
armamento poderiam ser realizadas por outras empresas prestadoras de servigos.

No Brasil, apesar de estar sendo mais discutida atualmente, a terceirizagao
chegou durante os anos dourados e so foi regulamentada em 10 de Dezembro de
1970, através da lei 5646/70.

Numa definicdo modesta, a terceirizacdo € a pratica de passar as terceiras

empresas a responsabilidade por algumas atividades da organizagéo.
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Para Ruduit-Garcia, (2006), a terceirizagdo € uma ferramenta gerencial de
horizontalizagdo. Resultando em uma aten¢gdo maior no produto central e menor
custo em pouco tempo. O autor Vidal Neto (1983), seguindo 0 mesmo raciocinio, diz
que a terceirizacdo € quando a execugao das atividades é realizada por terceiros,
normalmente de outra empresa.

De outra perspectiva, o autor Falcdo (1997), define a terceirizagdo como uma
parceria comercial sem vinculos juridicos diretos entre si, entre o empregado, a
empresa e o cliente, sendo apenas co-responsaveis. A partir do objetivo central da
organizagao, gerar lucro, a terceirizagdo tem sido uma opg¢ao viavel para muitos
gestores uma vez que tem potencial de maximizar a competitividade e diminuir os
custos, afetando consequentemente o lucro. Entretanto, ainda existe um dilema
quando o assunto € a subcontratagdo, alguns autores sao claramente criticos a
modalidade.

Antunes (2018), expressa uma visdo um tanto negativa quanto a
terceirizacao, ao entregar a responsabilidade da produtividade e reducao dos custos
aos trabalhadores. Além disso, o autor conclui que a intensificagdo da modalidade
esta fazendo com que a empresa flexivel, terceirize também a sua atividade-fim.

Segundo Vasconcelos (2001), no ambito da organizagao atual, as exigéncias
por retornos imediatos sdo cada vez maiores e as pressdées em relacdo a
pontualidade, produtividade, competitividade, prazos e controle sempre existiram.
Resultando em pessoas mais insatisfeitas, diminuindo a produtividade, aumentando

o0 absenteismo e o estresse.
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3. METODOLOGIA

Nesta secdo é apresentada a abordagem de pesquisa e a lente através da
qual a analise ocorre, permitindo ao leitor avaliar de forma critica a validade e

confiabilidade deste estudo.

3.1. Delineamento da pesquisa

O percurso metodologico deste trabalho tem inicio a partir da definicao
preliminar do problema de pesquisa e 0 modelo de abordagem. Esta pesquisa tem o
objetivo de analisar a influéncia da lideranca na qualidade de vida dos colaboradores
de empresas terceirizadas de Caraguatatuba possibilitando um aperfeigoamento dos
processos de gestdo das relagbes humanas para melhorar os pontos identificados
como contraproducentes.

Quanto a natureza, trata-se de uma pesquisa basica, descritiva, o trabalho é
desenvolvido utilizando estudo monografico com abordagem qualitativa e
quantitativa de fonte primaria Os respondentes desta pesquisa sdo pessoas que, no
momento de sua realizagdo, se encontravam empregadas em empresas
terceirizadas pelo setor publico.

A pesquisa tem seu levantamento tipo survey a partir da ferramenta
Formulario Google, composto por 45 questdes, sendo 35 afirmativas avaliadas pela
escala likert, representando as respostas por: 1) discordo totalmente, 2) discordo, 3)
indiferente (ou neutro), 4) concordo e 5) concordo totalmente, abordando temas
sobre politica de RH, imagem organizacional, caracteristicas do préprio trabalho,
equilibrio entre trabalho e vida, integracdo social na organizagdo e condi¢cdes de
trabalho.

Além delas, sao aplicadas 1 pergunta filtro, 4 questbes para analise
sociodemografica, 3 perguntas de multipla escolha para conhecer o perfil profissional

dos respondentes e 2 referentes a saude e indicacdo de melhoria. Todos os dados
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coletados sao apresentados de forma anbénima, a fim de se manter a finalidade da

pesquisa como de opinido publica.

3.2. Objeto da pesquisa

Trata-se de uma pesquisa basica, a aplicagdo do questionario se deu junto
aos funcionarios de empresas terceirizadas por uma empresa de Tecnologia de Sao
Paulo em Caraguatatuba. Sdo 95 funcionarios, destes, 87 sao contratados

terceirizados.

3.3.  Critérios de analise

O instrumento de coleta de dados é elaborado de forma a conhecer o perfil
sociodemografico e profissional dos respondentes, bem como sua percepgao para

com temas relacionados a qualidade de vida no trabalho, motivacao, lideranga e o

ambiente de trabalho.

3.3.1. Pergunta filtro

Esta pergunta se faz necessaria no inicio deste questionario, uma vez que o
mesmo € aplicado através de plataformas online, sendo necessario selecionar os

respondentes.

Tabela 1 - Pergunta Filtro

PERGUNTA FILTRO: Vocé é funcionario de empresa terceirizada?

() Sim () Nao

Fonte: Elaborado pela autora
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3.3.2. Perfil sociodemografico

Esta secdo tem como objetivo conhecer o perfil sociodemografico dos

respondentes, identificando género, faixa etaria, estado civil e grau de escolaridade.

Tabela 2 - Questdes Sociodemogréficas - Género

GENERO

() Masculino () Feminino () Outros

Fonte: Elaborado pela autora

Tabela 3 - Questées Sociodemograficas - Faixa Etaria

FAIXA ETARIA

()De 18 a25 anos () De 26 a 35 anos () Acima de 35 anos

Fonte: Elaborado pela autora

Tabela 4 - Questdes Sociodemograficas - Estado Civil

ESTADO CIVIL

() Solteiro(a) () Casado(a) () Uniao estavel () Divorciado(a) () Viuvo(a)

Fonte: Elaborado pela autora

Tabela 5 - Questées Sociodemograficas - Grau de Escolaridade

GRAU DE ESCOLARIDADE

() Ensino fundamental

() Ensino médio incompleto

() Ensino médio completo

() Ensino superior completo

() Ensino superior incompleto

Fonte: Elaborado pela autora

3.3.3. Perfil profissional

A fim de experienciar o perfil profissional dos respondentes, esta secéo é

composta por perguntas acerca do tempo de trabalho, salario e jornada de trabalho.
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Tabela 6 - Questdes sobre o Perfil Profissional - Tempo de Empresa

Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?

() Menos de 1 ano

() Entre 1 e 4 anos

() Entre 4 e 6 anos

() Mais de 6 anos

Fonte: Elaborado pela autora

Tabela 7 - Questdes sobre o Perfil Profissional - Salario

Seu salario na empresa?

() Até 1 salario minimo

() Entre 1 a 2 salarios minimos

() De 2 a 3 salarios minimos

() Mais de 3 salarios minimos

Fonte: Elaborado pela autora

Tabela 8 - Questbes sobre o Perfil Profissional - Carga Horaria

Quantas horas vocé trabalha por dia?

()4 horas ()6 horas ()8 horas () Mais de 8 horas

Fonte: Elaborado pela autora

3.3.4. Roteiro escala likert por tema

Com a finalidade de compreender a percepgao dos respondentes sobre sua
qualidade de vida no trabalho, desenvolvimento pessoal, perspectiva profissional, o
ambiente de trabalho e a lideranca, sdo aplicadas as questdes abaixo, com

respostas baseadas nos niveis de concordancia da escala likert de 5 pontos.

Tabela 9 - Roteiro Escala likert

Roteiro escala likert
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Eu estou satisfeito(a) com a minha Qualidade de Vida no Trabalho.

2 Sinto-me satisfeito(a) comigo mesmo(a).
3 Considero importante o trabalho que realizo.
4 Estou satisfeito(a) com o apoio que a instituicdo em que trabalho concede para o meu
desenvolvimento pessoal e profissional.
5 Estou satisfeito(a) com a minha capacidade de trabalho.
6 Estou satisfeito(a) com a disposi¢cao que tenho para trabalhar.
7 Percebo meu trabalho como cansativo e exaustivo.
DESENVOLVIMENTO PESSOAL
8 Meu trabalho me oferece vantagens e beneficios.
9 Estou satisfeito(a) com as vantagens e beneficios oferecidos pela instituicdo em que trabalho.
10 |Estou satisfeito(a) com o trabalho que realizo.
PERSPECTIVA
11 Sinto-me satisfeito(a) com o meu salario.
12  |Meu salario é suficiente para satisfazer minhas necessidades.
13 |Estou satisfeito(a) com relacdo a seguranca de permanecer empregado na instituicdo em que
trabalho.
14 |Ainstituicdo em que trabalho oferece plano de carreira e/ou possibilidades de promogéo.
15 |Sinto-me satisfeito(a) com o plano de carreira e/ou a possibilidade de promogao de cargo
presentes na instituicdo em que trabalho.
AMBIENTE
16 |Estou satisfeito(a) com o nivel de autonomia que me é concedido no trabalho.
17 |Estou satisfeito(a) com a minha equipe de trabalho.
18 |Frequentemente tenho desentendimentos com os meus superiores ou colegas de trabalho.
19 |Frequentemente ocorrem demissdes na instituicdo em que trabalho.
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20

Estou satisfeito(a) com a minha jornada de trabalho semanal.

21 As condigbes de trabalho (temperatura, luminosidade, barulho, etc.) do meu cargo séao
adequadas.

22 |Estou satisfeito com as minhas condi¢des de trabalho.

23 [Minha empresa trata com igualdade os trabalhadores em todas as matérias, inclusive na
distribuigado do trabalho.

24  |Sinto orgulho em trabalhar nesta empresa.

LIDERANCA

25 Meu lider é muito querido pela maioria das pessoas.

26 |Estou satisfeito(a) com o meu lider.

27 [Meu lider é democratico.

28 |Meu lider é autoritario.

29 |Meu lider, quando faz reunides, nao pede nossa opinido.

30 |Constantemente tenho medo do meu lider.

31 Sou um admirador do meu lider pela sua personalidade e pela sua grande capacidade de
comandar nossa equipe.

32 |Sou um admirador do meu lider pela sua personalidade e pela sua grande capacidade de
comandar nossa equipe.

33 |Sinto-me a vontade para dar sugestdes ao meu lider.

34 |Meu lider centraliza todas as decisbes e ndo permite que ninguém tome decisbes em seu
lugar.

35 |Percebo que, para meu lider, os colaboradores sdo muito mais importantes do que os

resultados.

Fonte: Elaborado pela autora
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3.3.5. Problemas de saude e melhorias

Esta secdo é destinada a analisar a ocorréncia de problemas de saude nos

individuos, além de disponibilizar um espago para sugestdes de agdes com o

objetivo de melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho na sua empresa.

Tabela 10 - Questdes sobre Problemas de Saude e Melhorias - Doengas

Ja sofreu/sofre com alguma dessas doencas?

[ 1Ansiedade

[ 1 Depresséao

[ 1Sindrome de burnout (sindrome do esgotamento profissional)

[ 1Insbnia

[ ] Outro:

[ 1 Nao sofri/sofro

Fonte: Elaborado pela autora

Tabela 11 - Questbes sobre Problemas de Saude e Melhorias - A¢des

Quais agdes vocé gostaria de sugerir para que fossem implementadas, com o objetivo

de melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho na sua empresa?

[ 1alimentagcdo saudavel

[ ] cuidado integral em saude

[ ] desenvolvimento de habilidades sociais e do trabalho

[ 1gestao integrada de doengas crénicas e fatores de risco

[ 1 mediacado de conflitos

[ ] pratica corporal e atividade fisica

[ ]1valorizag&o da diversidade humana

[ ]1prevengao de acidentes de trabalho

[ 1Outro:

[ 1 Nenhum

Fonte: Elaborado pela autora
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4, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdao analisados os dados coletados por meio de um
questionario aplicado entre os dias 28 de junho de 2021 e 14 de julho de 2021.

Sao entrevistadas 79 pessoas, destas, apenas 76 pessoas constam como
questionarios validos para a pesquisa, conforme filtro criado através da interrogativa
“VYocé é funcionario de empresa terceirizada?”, No qual os respondentes que

marcam a alternativa “Nao” ndo prosseguem com o questionario, a fim de manter os

dados coletados incorporados ao publico-alvo, conforme tabela 12:

Tabela 12 - Percentual dos respondentes funcionarios de empresas terceirizadas

VARIAVEL ALTERNATIVAS FREQUENCIA |PERCENTUAL (%)
i 0,
Vocé é funcionario de empresa  [o 76 962%
o
terceirizada” N&o 3 3.8%

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

4.1. Perfil sécio demografico

Sobre o tema socio-demografico dos 76 participantes, 58 sao mulheres,
representando 76,73% da amostra, e 18 sdo respondidos por homens,
representando 23,7% da amostra. Acerca da idade, é feita uma analise na qual os
respondentes possuem em média 25 anos de idade.

Quanto a escolaridade dos respondentes, 53 pessoas possuem 0O ensino
médio completo e 20 pessoas o0 ensino superior incompleto, correspondendo a 96%
da amostra, 3 pessoas possuem o ensino superior completo, correspondendo a 3%

da amostra, conforme tabela 13.
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Tabela 13 - Percentual dos respondentes por género, faixa etéaria, estado civil e escolaridade

VARIAVEL ALTERNATIVAS FREQUENCIA |PERCENTUAL (%)
Feminino 58 76,3%
Género
Masculino 18 23,7%
De 18 a 25 anos 65 85,5%
Faixa etaria De 26 a 35 anos 9 11,8%
Mais de 35 anos 1 2,6%
Solteiro(a) 60 78,9%
Casado(a) 12 15,8%
Estado civil Uni&o estavel 4 5,3%
Divorciado(a) 0 0%
Viavo(a) 0 0%
Ensino fundamental 0 0%
Ensino médio incompleto 0 0%
Escolaridade Ensino médio completo 53 69,7%
Ensino superior incompleto 20 26,3%
Ensino superior completo 3 3,9

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

4.2. Perfil profissional

O perfil profissional dos participantes revela que 56,6% trabalha a menos de

um ano e 42,1% tém entre 1 e 4 anos; 100% dos participantes recebem até 2

salarios minimos, e que 39,5% recebem 1 salario minimo. Para 89,5% dos

respondentes a jornada de trabalho € de 6 e 8 horas diarias, com poucos casos de

jornadas de 4 horas/dia e mais de 8 horas/dia, conforme dados da tabela 14:
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Tabela 14 - Percentual dos respondentes por tempo de empresa, salario e carga horaria

VARIAVEL ALTERNATIVAS FREQUENCIA |PERCENTUAL (%)
Menos de 1 ano 43 56,6%
Ha quanto tempo vocé trabalha na Entre 1 4 anos 32 42,1%
?
empresa: Entre 4 e 6 anos 1 1,3%
Mais de 6 anos 0 0%
Até 1 salario minimo 30 39,5%
Entre 1 a 2 salarios
minimos 46 60,5%
Seu salario na empresa?
De 2 a 3 salarios minimos 0 0%
Mais de 3 salarios
minimos 0 0%
4 horas 6 7,9%
6 horas 35 46,1%
Quantas horas vocé trabalha por
dia? 8 horas 33 43,4%
Mais de 8 horas 2 2.6%

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.
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4.3. Percepgao de QVT

A respeito da percep¢do da qualidade de vida no trabalho, os dados
coletados na pesquisa revelam que 61,9% dos respondentes - que correspondem a
47 pessoas - nao se sentem satisfeitos com sua qualidade de vida no trabalho,
enquanto apenas 6,5% respondem positivamente a esta afirmativa, e 31,6% -

correspondente a 24 pessoas - nao discordam e nem concordam.

Graficoe SEQ Grafico Vv ARABIC 1 - Percentual dos respondenties satisfertos em relagao a
qualidade de vida nao trabalho

Eu estou satisfeito(a) com a minha Qualidade de Vida no Trabalho.
76 respostas

40

36 (47,4%)

30

24 (31,6%)
20

11 (14,5%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.
Na segunda afirmativa, apenas 19,8% (15) dos respondentes tem resposta
positiva, discrepancia significativa com relagdo aos 44,8% (34) dos respondentes

que discordam da mesma, e 35,5% (27) ndo discordam e nem concordam.
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Grafico SEQ Grafico \* ARABIC 2 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagao a si mesmo

Sinto-me satisfeito(a) comigo mesmo(a).

76 respostas

30

29 (38,2%)

27 (35,5%)

20

10 10 (13,2%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Revela-se ainda que, 31 - correspondente a 40,8% - dos respondentes nao
consideram o trabalho que realizam importante, seguido de 25 - representando

32,9% - que se declaram neutros e 20 que consideram importantes.

Grifico SEQ Griafico \* ARABIC 3 - Percentual dos respondentes gue atribuem importiincia aoc sau

trabalha
Considero importante o trabalho que realizo.

76 respostas

30

27 (35,5%)

25 (32,9%)
20
17 (22,4%)

10

4 (5,3%)
0

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Referente a quarta afirmativa deste toépico, 51,3% (39) colaboradores
discordam da mesma, 42,1% (32) mantém-se indiferentes e apenas 6,6% (5)

concordam.
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Grafico S5EQ Grafico " ARSBIC 4 - Percantual dos respondentas satisfaibes em ralagSo ao apoio da

EIEETY S S

Estou satisfeito(a) com o apoio que a instituicdo em que trabalho concede para o meu

desenvolvimento pessoal e profissional.
76 respostas

40

30 32 (42,1%) 32 (42,1%)

20

10

7(8,2%) 5 (6,6%) 0 ((I)%)

0

1 2 3 4 5
Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Quanto a satisfagdo com a capacidade de trabalho, 43,4 (33) dos
respondentes discordam da afirmativa, 38,2% (29) sdo neutros e 18,4% (14)

concordam.

Grafico 5 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagdo a sua capacidade no trabalho

Estou satisfeito(a) com a minha capacidade de trabalho.
76 respostas

30

28 (36,8%) 29 (38,2%)

20

10
9 (11,8%)

5 (6,6%) 5 (6,6%)

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Além disso, os dados do questionario demonstram que, a maioria dos
respondentes, 46,1% (35) mantém-se na neutralidade quanto a sua disposi¢céo para
trabalhar, seguido de 35,6% (27) que respondem negativamente e 18,4% (14) que

sao positivos quando questionados.
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Grafico 6 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagdo a sua disposi¢ao no trabalho

Estou satisfeito(a) com a disposicdo que tenho para trabalhar.
76 respostas

40

35 (46,1%)

30

20 23 (30,3%)

10 13 (17,1%)

1(1,3%)
4 (5,3%)

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Ainda sobre qualidade de vida, a ultima afirmativa obteve respostas bem
distribuidas na escala, onde 36,8% (28) discordam da afirmativa e 35,6% (27)

concordam, restando 27,6% (21) que se mantém neutros.

Grafico 7 - Percentual dos respondentes que percebem seu trabalho como cansativo e exaustivo

Percebo meu trabalho como cansativo e exaustivo.
76 respostas

30

25 (32,9%)

20 21 (27,6%)
17 (22,4%)

10 10 (13,2%)

3(3,9%)
1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Constata-se que as variaveis analisadas na escala da Qualidade de vida no
trabalho demonstram, de modo geral, que os respondentes possuem uma opini&o
critica, em que em todas as variaveis ha predominancia da concordancia das

respostas de forma negativa.

4.4. Desenvolvimento pessoal e perspectiva
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Acerca da escala de Desenvolvimento pessoal e Perspectiva, a pesquisa
demonstra que, 47,4% (36) dos participantes discordam da afirmativa,
correspondendo a maioria, seguido dos 38,2% (29) que mantém indeterminacgéo e
os 14,4% (11) que meramente respondem positivamente.

Grafico 8- Percentual dos clientes que recebem vantagens e beneficios do trabalho

Meu trabalho me oferece vantagens e beneficios.
76 respostas

30

30 (39,5%)

29 (38,2%)

20

10
8 (10,5%)

6 (7,9%)

3 (3,9%)
1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

A segunda afirmativa deste tépico revela que, 75% (57) dos respondentes nao
estdo satisfeitos com as vantagens e beneficios oferecidos pela instituicdo, em

contraponto, 3,9% - o que corresponde a 3 respondentes - sentem-se satisfeitos.
Grafico 9 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagdo as vantagens e beneficios do trabalho

Estou satisfeito(a) com as vantagens e beneficios oferecidos pela instituicdo em que trabalho.
76 respostas

60
40 44 (57,9%)

20

16 (21,1%)
13 (17,1%)

1(1,3%) 2(2,6%)
|

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Quanto a afirmativa abaixo, ainda sobre desenvolvimento pessoal e
perspectiva, 52,6% (40) ndo se sentem satisfeitos com o trabalho que realizam, em

contrapartida, 21% (16) dos participantes concordam com a afirmativa.
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Grafico 10 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagao ao trabalho que realiza

Estou satisfeito(a) com o trabalho que realizo.
76 respostas

40

34 (44,7%)

30

20
20 (26,3%)

14 (18,4%
10 (18,4%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Revelam ainda que, em sua maioria, 85,5% (65) ndo estéo satisfeitos com o
salario, além de 63% (48) que relatam ndo ser o suficiente para satisfazer suas
necessidades. Enquanto 5,2% (4) estao satisfeitos e 3,9% (3) pensam ser o

suficiente.
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Grafico 11- Percentual dos respondentes satisfeitos em relagdo ao salario recebido

Sinto-me satisfeitola) com o meu salario.
76 respostas

60

40

21 (27 .6%)

3{3.9%)

7 (9.2%) 10.3%)
)
1 2 3 4 5
Meu salario é suficiente para satisfazer minhas necessidades.
76 respostas
40
35 (48,1%)
30
25 (32.0%)
20
10 13017, 1%)
2 (2.8%) 101,3%)
o
1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Além disso, os dados do questionario mostram que 65,8% dos respondentes -
correspondentes a 50 pessoas - ndo estdo satisfeitos com relagdo a estabilidade,
23,7% - correspondente a 18 pessoas - ndo discordam e nem concordam com a

afirmativa, 10,5% - 8 respondentes - estdo satisfeitos.
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Grafico 12 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagdo a seguranca de estar empregado

Estou satisfeito(a) com relagédo a seguranca de permanecer empregado na instituicdo em que
trabalho.

76 respostas

30

29 (38,2%)

20 21 (27,6%)
18 (23,7%)

10

7(9.2%) 1(1,3%)
,070

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Revelam também que, 71,1% dos respondentes - correspondente a 54
pessoas - discordam quanto a afirmativa “a instituicido em que trabalho oferece plano
de carreira e/ou possibilidade de promocao”, enquanto 7,9% - correspondente a 6
pessoas - concordam. Cerca de 73,7% (56) ndo estédo satisfeitos com o plano de

carreira e/ou possibilidade de promog¢ao oferecida e 1,3% (1) estao satisfeitos.
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A instituicdo em que trabalho oferece plano de carreira elou possibilidades de promogao.
T6 resposias

30
30 {39,.5%)

24 (31.6%)

16 (21,1%)

1(1.3%)

5(6.6%)

1 2 3 4 5

Sinto-me satisfeito(a) com o plano de carreira efou a possibilidade de promocao de cargo

presentes na instituicdo em que trabalho.
76 respostas

40

32 (42.1%)

24 (31,6%)

19 (25%)

0 {0%) 101.3%)

4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Sendo assim, pela escala de desenvolvimento pessoal e perspectiva, os

resultados sdo negativos por parte dos respondentes deste estudo.

4.5. Ambiente

Em relacdo a escala do Ambiente de trabalho, os dados coletados na

pesquisa revelam que 60% (46) dos participes nao estdo satisfeitos com seu nivel

de autonomia, contra apenas 15,8% (12) que se sentem satisfeitos.
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Grafico 14 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagao ao nivel de autonomia no trabalho

Estou satisfeito(a) com o nivel de autonomia que me é concedido no trabalho.
76 respostas

30

24 (31,6%)
20 22 (28,9%)

18 (23,7%)

10 11 (14,5%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Revelou também que 40,7% (31) ndo estdo satisfeitos com a equipe de
trabalho, em comparagdo com 31,6% (24) que estao satisfeitos e uma margem de

27,6% (21) neutros.
Grafico 15 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagao a sua equipe de trabalho

Estou satisfeito(a) com a minha equipe de trabalho.
76 respostas

30

20 A () 21 (27,6%)

10 12 (15,8%) 12 (15,8%)
9 (11,8%)

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Além disso, 71% (54) dos entrevistados discordam da afirmativa abaixo,

enquanto 7,8% (6) concordam.
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Grafico 16 - Percentual dos desentendimentos com superiores e colegas de trabalho dos

respondentes

Frequentemente tenho desentendimentos com os meus superiores ou colegas de trabalho.

76 respostas

40
30 32 (42,1%)

20 22 (28,9%)

16 (21,1%)

10

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

O questionario mostrou que 14,5% (11) dos entrevistados dizem nao haver
frequentes demissdes, em contraponto, 65,8% (50) dizem que a situagao ocorre

frequentemente.

Grafico 17 - Percentual em relagdo a frequéncia de demissdes no trabalho dos respondentes

Frequentemente ocorrem demissdes na instituicao em que trabalho.
76 respostas

40

37 (48,7%)

30

20

15 (19,7%)

10 13 (17,1%)

(86 4 (5,3%)
,3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

33 pessoas, o equivalente a 43,4% pessoas ndo estdo satisfeitas com a

jornada de trabalho, seguida de 22,4% (17) que se declaram satisfeitos.

37



Grafico 18 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagao a jornada de trabalho semanal

Estou satisfeito(a) com a minha jornada de trabalho semanal.
76 respostas

30

26 (34,2%)

20
19 (25%)

14 (18,4%)
10

10 (13,2%)
7 (9,2%)

Fontes: Dados da pesquisa, 2021.

A escala revelou que 44,8% (34) declaram as condigbes de trabalho como
inadequadas, seguido de 27,7% (21) que declaram adequadas. A partir disso, 41
pessoas, ou seja, 54% nao estdo satisfeitas com as condi¢cdes de trabalho e em

contrapartida, 21 (27,7%) pessoas acham que as condi¢des sao satisfatorias.
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Grafico 19 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagao as condigdes de trabalho

As condigtes de trabalho (temperatura, luminosidade, barulho, etc.) do meu cargo sao
adequadas.

76 respostas

21 (27.6%)

16 (21.1%)

B
10 (13.2%) 11 {14.5%)

Estou satisfeito com as minhas condigbes de trabalho.
76 respostas

30

23 (30,3%)

18 (23.7T%)

17 (22.4%)

10

6 (T.9%)

Fontes: Dados da pesquisa, 2021.

Somente 10,5% (8) das pessoas acreditam que havia igualdade na
distribuicao de trabalho, enquanto que, 47 pessoas, o equivalente a 61,9% dizem o

contrario.
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Grafico 20 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagdo a igualdade no trabalho

Minha empresa trata com igualdade os trabalhadores em todas as matérias, inclusive na
distribuicao do trabalho.

76 respostas

30

29 (38,2%)

20 21 (27,6%)
18 (23,7%)

10

8 (10,5%)

Fontes: Dados da pesquisa, 2021.

Ainda sobre o ambiente de trabalho, houve um grande numero de respostas

neutras 35% (27) e apenas 15,8% dizem sentir orgulho em trabalhar nesta empresa.

Grafico 21 - Percentual dos respondentes orgulhosos em fazer parte da empresa

Sinto orgulho em trabalhar nesta empresa.

76 respostas
30
27 (35,5%)

20 21 (27,6%)
16 (21,1%)
10

10 (13,2%)

Fontes: Dados da pesquisa, 2021.

4.6. Lideranca
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Na escala referente a percepcdo dos respondentes quanto a lideranca, é
possivel constatar que 84,2% (64) dos respondentes discordam da afirmativa abaixo,

enquanto 3,9% (3) concordam.

Grafico 22 - Percentual dos respondentes que consideram o seu lider querido pela maioria das

pessoas

Meu lider € muito querido pela maioria das pessoas.

76 respostas

60

40 42 (55,3%)

20 22 (28,9%)

9 (11,8%) 0 (0%)

1 2 3 4 5
Fontes: Dados da pesquisa, 2021.
Quanto a afirmativa abaixo, a maioria, 82,9% (63) dos participantes declaram
insatisfagdo quanto ao seu lider em grande discrepancia, apenas 5,3% (4) pessoas
dizem estar satisfeitas.

Grafico 23 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagao ao seu lider

Estou satisfeito(a) com o meu lider.
76 respostas

40 40 (52,6%)

30

20 23 (30,3%)

10

9 (11,8%)

4(5,3%) 0 (?%)

Fontes: Dados da pesquisa, 2021.

Além disso, constatou-se que 86,8% - correspondente a 66 pessoas - nao

consideram seu lider como democratico, a afirmativa se complementa quando 76,3%
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dos respondentes classificam seu lider como autoritario. Houve neutralidade por

cerca de 10% dos respondentes na primeira afirmativa e 13% na segunda.

Grafico 24 - Percentual dos respondentes que consideram seu lider democratico ou autoritario

Meu lider & democratico.
76 resposias

B0

an A4 (57 ,9%)

20 22 (28,9%)

Q (0

Meu lider & autoritario.

16 respostas

B0

40 A3 (58, 8%)

20

15 (18, 7%)
10 (13.2%:)

Fontes: Dados da pesquisa, 2021.

Sobre a quarta afirmativa, é possivel verificar a insatisfacédo de 61,8% (47)

dos respondentes, seguido de 32,9 (25) que se declaram satisfeitos.
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Grafico 25 - Percentual dos respondentes satisfeitos em relagdo ao nivel de participagdo nas

reunides

Meu lider, quando faz reunides, nao pede nossa opiniao.

76 respostas

40

30 33 (43,4%)

20

14 (18,4%) 14 (18,4%)
10 11 (14,5%)

4 (5,3%)

Fontes: Dados da pesquisa, 2021.

57 pessoas, ou seja, 75% dos respondentes discordam da afirmativa abaixo,

enquanto 6,6% - correspondente a 5 pessoas - concordam.

Grafico 26 - Percentual dos respondentes que temem seu lider

Constantemente tenho medo do meu lider.

76 respostas

40

36 (47,4%)

30

20 21 (27,6%)

14 (18,4%
10 (18,4%)

5 (6,6%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Apenas 2,6%, o que corresponde a 2 pessoas declaram admiracao pelo lider,

em contraponto, 85,5% (65) respondentes declaram nao admirar seu lider.
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Grafico 27 - Percentual dos respondentes que admiram seu lider

Sou um admirador do meu lider pela sua personalidade e pela sua grande capacidade de
comandar nossa equipe.

76 respostas

40

37 (48,7%)

30
28 (36,8%)

20

10
9 (11,8%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Também, 86,9% (66) se sentiam inibidos em dar sugestbes ao seu lider,

apenas 3,9% (3) sentem-se a vontade.

Grafico 28 - Percentual dos respondentes que se sentem a vontade com seu lider

Sinto-me a vontade para dar sugestoes ao meu lider.
76 respostas

40
37 (48,7%)

30
29 (38,2%)

20

10
7 (9,2%) 1 (1,3%)

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Revelou também que 61,9% (47) dos entrevistados discordam quanto a

afirmativa abaixo, enquanto 29,2% (23) concordam.
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Grafico 29 - Percentual dos respondentes que consideram que seu lider centraliza as decisbes

Meu lider centraliza todas as decisdes e nao permite que ninguém tome decisdes em seu lugar.
76 respostas

30

30 (39,5%)

20

17 (22,4%)
14 (18,4%)

10
9 (11,8%)
6 (7,9%)

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

Ainda quanto a lideranga, € possivel constatar que 77,6% (59) dos
entrevistados tém uma percepgado negativa quanto a afirmativa abaixo, enquanto

apenas 6,9% (6) demonstram opinido positiva.

Grafico 30 - Percentual dos respondentes que consideram que seu lider se preocupa com 0s

colaboradores

Percebo que, para meu lider, os colaboradores sao muito mais importantes do que os resultados.
76 respostas

40

38 (50%)

30

20 21 (27,6%)

10 11 (14,5%)

0
5 (6,6%) 1 (1,|3A;)

1 2 3 4 5

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

4.7. Problemas de sauide e melhorias

Pode-se observar a incidéncia de poucos, mas significativos, casos de

diferentes patologias apontadas por 30,2% dos respondentes, conforme tabela 15:
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Tabela 15 - Percentual dos respondentes por problemas de saude

VARIAVEL ALTERNATIVAS FREQUENCIA |PERCENTUAL (%)
Ansiedade 5 6.6%
Depressao 2 2.6%

B Sindrome de  burnout
Ja sofreu/sofre com alguma

dessas doeng:as‘? (sindrome do esgotamento

profissional) 1 1,3%
Insbnia 7 9.2%
Outro: 8 10,5%
Nao sofri/sofro 53 69.7%

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.

A analise das respostas referentes as sugestbes de agdes, conforme
tabela 16, demonstra um interesse maior com relagdo a mediacdo de conflitos -
32,9% - e desenvolvimento de habilidades sociais e do trabalho - 28,9% -, que
podem estar relacionadas a uma deficiéncia, ou necessidade de aprimorar essas

competéncias.

Tabela 16 - Percentual dos respondentes por interesse em agées de melhoria

VARIAVEL ALTERNATIVAS FREQUENCIA |PERCENTUAL (%)
alimentagao saudavel 15 19.7%
cuidado integral em saude 13 17.1%

. ~ . . desenvolvimento de

Quais agdes vocé gostaria de

sugerir para que fossem habilidades sociais e do

implementadas, com o objetivo de |{4nalho

melhorar a Qualidade de Vida no 22 28,9%

?
Trabalho na sua empresar gestdo integrada de

doencas crbnicas e fatores

de risco 7 9.2%

mediacao de conflitos 25 32 9%

46



pratica corporal e

atividade fisica

9 11,8%
valorizagéo da diversidade
humana 12 15.8%
prevengdo de acidentes
de trabalho 9 11,8%
Qutro: 11 14,5%
Nenhum 14 18.4%

Fonte: Dados da pesquisa, 2021.
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5. CONCLUSAO

Considerando-se que uma das fungdes do lider é estimular a equipe para
alcancar um objetivo em comum, cabe ao mesmo analisar o comportamento do
individuo (microorganizacional) e encaixa-lo de forma eficiente no ambiente
organizacional (mesoorganizacional) a fim de proporcionar uma organizagdo de
trabalho adequada, democratica e incentivadora (CHIAVENATO, 2005), mantendo os
colaboradores satisfeitos e motivados.

No item 4.6, analise dos resultados da escala tipo likert referente a lideranca,
€ possivel constatar a partir do perfil das chefias retratado pelos entrevistados um
posicionamento mais autoritario. Causando certo nivel de inibicdo na participagao
dos colaboradores, que em parte, n&o se sentiam a vontade para dar sugestdes.

O nivel de satisfacdo dos respondentes com relacdo ao desenvolvimento
pessoal e perspectiva, além do ambiente de trabalho sdo em sua maioria, avaliados
negativamente, o que implica no nivel de qualidade de vida no trabalho percebida
pelos mesmos.

Consequentemente, constatou-se também, com os resultados obtidos por
meio desta pesquisa, um percentual significativo dos respondentes que estavam
insatisfeitos com a qualidade de vida no trabalho, sendo possivel assim atender aos
objetivos geral e especifico desta pesquisa.

Dada a participacédo ativa dos respondentes quanto as sugestbes de agdes
para melhoria na qualidade de vida no trabalho é possivel identificar interesse no
que diz respeito a um ambiente de trabalho democratico com desejo de mais
qualidade de vida no trabalho.

Ao finalizar esta pesquisa conclui-se que, o investimento em qualidade de
vida pode proporcionar um ambiente organizacional conveniente para explorar o
melhor de cada colaborador, conquistando comprometimento tornando-o um aliado
para alcangar metas e vantagens competitivas e tendo como individualizador o

proprio capital humano.
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Para novos estudos, sugere-se que o escopo da pesquisa seja maximizado,
com a inclusdao de mais temas/variaveis que influenciam o tema central, além de
inclusao de novos estudos sobre qualidade de vida no Brasil e no mundo.

Acredita-se que os seguintes pontos s&o interessantes de serem explorados:

e Aprofundar o estudo na dtica do lider, sua percepcdo com relacido aos

liderados, seu estilo de lideranca e influéncias;
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