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RESUMO
ARTIGO DE CONCLUSAO DE CURSO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
COLEGIO POLITECNICO DA UFSM

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E ENVOLVIMENTO DO
TRABALHADOR: UMA ANALISE EM UMA COOPERATIVA DE
ASSISTENCIA A SAUDE

AUTORA: MITALLY NAZARIO
ORIENTADORA: KALIEN ALVES KLIMECK
SANTA MARIA, 02 DE DEZEMBRO DE 2015.

Este estudo teve como objetivo avaliar a qualidade de vida e o envolvimento
com o trabalhado dos colaboradores dos setores administrativos de uma cooperativa
de assisténcia a saude. Para isso, realizou-se uma pesquisa descritiva, quantitativa,
com 35 funcionérios do setor administrativo da cooperativa de assisténcia em saude.
O questionario utilizado baseou-se no modelo Walton (1973) para analisar a
qualidade de vida no trabalho, e no modelo de Salanova (2005), para avaliar o
envolvimento do trabalhador. A analise de dados indicou que, em geral, os
trabalhadores apresentam altos indices de satisfacdo em relacdo aos indicadores de
qualidade de vida no trabalho e um alto grau de envolvimento com o trabalho. Além
disso, observou-se que as caracteristicas do perfil dos trabalhadores influenciam na

sua percepc¢ao sobre esses fatores.

Palavras chave: Gestao de pessoas. Qualidade de vida no trabalho.

Envolvimento do trabalhador. Cooperativa.



ABSTRACT
ARTICLE OF COUSE CONCLUSION
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
COLEGIO POLITECNICO DA UFSM

LIFE QUALITY IN WORK AND COLLABORATOR ENGAGEMENT: AN
ANALYSIS IN A HEALTH CARE ASSISTANCE COOPERATIVE

AUTHOR: MITALLY NAZARIO
ADVISOR: KALIEN ALVES KLIMECK
SANTA MARIA, DECEMBER 2, 2015.

This study had as objective to evaluate the life quality and the engagement
with the work of the collaborators of administrative sectors from a health care
assistance cooperative. To that, it was performed a descriptive research,
guantitative, with 35 collaborators of administrative sectors from the health care
assistance cooperative. The questionnaire utilized was based on the model of Walton
(1973) to analyze the life quality in work, and in the model of Salanova (2005), to
analyze the collaborators engagement. Data analysis indicate that, in general, the
collaborators present high indices of satisfaction in relation to the indicators of life
quality in work and a high degree of engagement to the work. Beyond that, it was
observed that the collaborators profile characteristics influence into their perception

about these factors.

Keywords: Human resources management. Life quality in work. Collaborator

engagement. Cooperative.
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1 INTRODUCAO

A busca pela compreensdo do bem-estar dos funcionérios nas organizacfes
colocou o ser humano como foco de estudo para diferentes areas, como a psicologia
e a administracdo. Nesse sentido, os estudos sobre qualidade de vida no trabalho
(QVT), ganharam cada vez mais importancia tanto no meio académico quanto nos
departamentos de pessoas nas organizacgoes.

O tema tem inspirado uma busca pela compreensdo dos fatores que
influenciem positivamente a qualidade de vida. Os profissionais de setores
administrativos acabam influenciados por essa busca, pois, no seu cotidiano de
trabalho, percebem a influéncia da QVT, ou a sua auséncia, nas relagdes
profissionais e pessoais (SARTURI, 2009). Condi¢cdes precarias de trabalho,
ambiente insalubre, carga horaria excessiva, sdo exemplos de situacfes de
desgaste emocional, que podem comprometer a qualidade de vida dos
trabalhadores.

O bem-estar no trabalho é um dos fatores que levam as instituicées de saude
a repensarem sua estrutura, processos e relacdes de trabalho (WALTON, 1973).
Diante deste contexto, a qualidade de vida no trabalho busca a compreensdo de
diversas necessidades.

Walton defende que a QVT visa a protecdo do trabalhador e a melhoria das
condicbes de vida tanto nas organizacbes quanto fora delas. Sem utilizar-se de
falsas esperancas ou de promessas inatingiveis, mas assumindo um compromisso
com esses profissionais para o entendimento de questdes referentes a percepcao
sobre qualidade de vida no trabalho.

Outro fator que influencia as relacbes de trabalho e o bem-estar dos
funcionérios é o envolvimento no trabalho. Esse, para Lawler e Hall (1970), refere-se
a centralidade do trabalho na vida do individuo, indicando sua importancia pessoal e
para a sua identidade e profissional. Aléem disso, esta estritamente relacionado com
o engajamento demonstrado pelo individuo no trabalho.

Considerando a importancia desses temas, emerge 0 seguinte problema de

pesquisa: Quais fatores influenciam na percepc¢do de qualidade de vida e no
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envolvimento do trabalhador nos setores administrativos, segundo a
percepcao de seus profissionais?
Tendo por base este problema de pesquisa, chegou-se aos seguintes

objetivos:

1.1 Objetivo Geral

Avaliar a qualidade de vida e o envolvimento do trabalhador em uma

cooperativa de saude nos setores administrativos.

1.2 Objetivos Especificos

= Identificar de acordo com o modelo de Walton (1973), quais fatores que mais
influenciam na qualidade de vida no trabalho.

= Identificar segundo o modelo de Salanova (2005), os fatores que mais
influenciam no envolvimento do trabalhador.

= Investigar de que forma podera ser melhorada a qualidade de vida e o

envolvimento do trabalhador.

1.3 Justificativa

Este estudo justifica-se pela importancia da compreensao sobre os fatores
gue influenciam na qualidade de vida e envolvimento do trabalhador dos
profissionais, para tanto escolheu-se os modelos de Walton(1973) e Salanova,
(2005) pela ampla abordagem dos critérios para o estudo da qualidade de vida no
trabalho e envolvimento do trabalhador. Entender como o profissional percebe sua
gualidade de vida e seu envolvimento com o trabalhador pode ser uma importante

ferramenta para a melhoria gerencial na gestao da cooperativa.
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O estudo proposto pretende contribuir com as reflexdes acerca dos fatores
que tem influéncia na qualidade de vida desses profissionais de maneira eficaz,
trazendo subsidios a gestdo, promovendo a melhoria da qualidade de vida e o

envolvimento do trabalhador no ambiente profissional.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, sera apresentado o suporte tedrico para o desenvolvimento do
estudo construido a partir da literatura existente. Para isso, abordou-se
primeiramente as questdes relacionadas ao cooperativismo. Apds a qualidade de
vida no trabalho e sua influéncia com a satisfacdo do trabalhador. E, por fim, o

envolvimento do trabalhador.

2.1 Cooperativismo

Uma cooperativa € uma associacdo autbnoma de pessoas que se unem
voluntariamente para satisfazer suas necessidades comuns, através de uma
empresa de negécios da qual possuem a propriedade em conjunto e a controlam
conjuntamente, pelos seguintes principios: adesao voluntaria e livre, gestédo
democratica pelos membros, participacdo econdmica dos membros, autonomia e
independéncia, educacéao, formacao e informacéao, intercooperacéo e interesse pela
comunidade (SILVA, KIRST; 2012).

O cooperativismo, por ser associado a valores universais, se desenvolve em
todos os territérios, credos, nacionalidades, linguas e culturas (OCB, 2015). Com o
objetivo de construir um sonho, um grupo de teceldes constituiram a primeira
cooperativa (BITENCOURT,2010).

O movimento cooperativista iniciou em 1844, na Inglaterra, com 28 operarios
tecelbes, sendo que entre eles havia uma mulher. Os fundadores tinham como
objetivo principal contribuir para minimizar os problemas sociais da época, relativos
as relacbes de exploracdo dos trabalhadores gerado pelo sistema capitalista e aos
desempregados que nao vislumbravam um horizonte temporal proximo que suprisse
suas necessidades basicas como alimentacéo, vestuario e moradia (BITENCOURT,
2010).

O cooperativismo nasceu de um perfil revolucionario, através da unido das

pessoas, que juntas trabalharam para o alcance de uma melhoria de vida social,
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econdmica e cultural, sem o objetivo de lucro. O interesse de todos é para o alcance
de um objetivo que seja comum e favoreca a todos, privilegiando sempre o lado
social (OCB, 2015).

As cooperativas sdo associacdo de pessoas, sem finalidade de lucro, formada
para prestar servicos aos seus associados, sao regidas pela Lei 5764 de 16 de
dezembro de 1971. Em 1995, foram atualizados os principios do cooperativismo

pela Associacdo Cooperativa Internacional (ACI) conforme o quadro 1.

1° Adesao voluntaria de livre

20 Gestdo democrética

3° Participacdo econdmica dos membros
4° Autonomia e independéncia

5° Educacao, formacéo e informacao

6° Intercooperacgéo

7° Interesse pela comunidade

Quadro 1 — Principios do cooperativismo

Fonte: Rossi (2006)

A Cooperativa de Rochdale foi reconhecida como a primeira cooperativa
moderna, o que distinguiu Rochdale das outras experiéncias foi seu planejamento,
quase um ano, a experiéncia de seus fundadores que ja haviam participado de
outras organizacdes e movimentos politicos que buscavam a melhoria da qualidade
de vida. Porém, o grande diferencial foi que esse planejamento tomou forma de
documento, hoje conhecido como estatuto. Com o éxito de Rochdale, muitas outras
organizagdes nasceram inspiradas em seu estatuto, o qual, de certa forma, gerou
um "padrdo informal® para a criacdo de novas organizacdes nesse formato
(SCHNEIDER, 1999).

Os valores que compbem as cooperativas sdo a ajuda mutua entre os
envolvidos, democracia, igualdade, responsabilidade e solidariedade. A participacao
de todos, o comprometimento com a empresa cooperativa, a definicdo de valores
morais e éticos, a fidelidade dos associados, os interesses em comum, tornardo as
pessoas unidas desenvolvendo a cidadania, na construgdo coletiva de uma
sociedade melhor e igualitaria, na luta para enfrentar futuras dificuldades, sem
perder seus ideais (OCB, 2015).
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Do sucesso da iniciativa solidarista dos tecelbes de Rochdale, que se uniram
para comprar em conjunto de bens para seu sustento, derivou de um conjunto de
principios que, de um modo geral, fundamentaram ainda hoje o movimento
cooperativista em todo o mundo (OLIVEIRA 1984).

2.2 A qualidade de vida no trabalho e envolvimento do trabalhador

Falar de gestdo de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de inteligéncia,
de vitalidade. A Gestdo de Pessoas e uma das areas que mais tem sofrido
mudancas e transformacfes nestes Ultimos anos, ndo apenas nos seus aspectos
tangiveis e concretos, como principalmente nos aspectos conceituais e intangiveis.
A visdo que se tem hoje da é&rea é totalmente diferente de sua tradicional
configuracdo, quando recebia o nome de administracdo de recursos humanos. A
Gestao de Pessoas tem sido a responsavel pela exceléncia das organiza¢des bem-
sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, mais do que tudo, a

importancia do fator humano em plena era da informacgéo (CHIAVENATO, 2010).

A denominacdo da administragdo de recursos humanos estid sendo
substituida por termos como gestdo de talentos humanos, gestdo de parceiros ou de
colaboradores, gestdo de competéncias, gestdo do capital humano, administracédo

do capital intelectual e até Gestao de Pessoas ou Gestdo com Pessoas (GIL, 2013).

Separar o trabalho da existéncia das pessoas e muito dificil, sendo quase
impossivel, diante da importancia e do impacto que o trabalho nelas provoca. Assim,
as pessoas dependem das organizacdes nas quais trabalham para atingir seus
objetivos pessoais e individuais. Crescer na vida € ser bem-sucedido depende de
crescer dentro das organizacdes. Assim, 0 contexto em que se situa a Gestdo de
Pessoas e representado pelas organizacdes e pelas pessoas. Sem organizacdes e

sem pessoas nao haveria a Gestao de Pessoas (CHIAVENATO, 2010).

A qualidade de vida no trabalho esta relacionada a fatores que colaboram
para que exista satisfagdo entre os colaboradores internos, dentre eles temos a
higiene do trabalho, que abrange as condi¢cdes que o ambiente de trabalho oferece

ligados a seguranca de saude fisica, mental e de bem-estar, aspectos psicolégicos,
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como o relacionamento interpessoal, tipo de lideranga, a aplicagdo da ergonomia
quanto ao uso das maquinas e ferramentas e a saude ocupacional, que se refere a
uma assisténcia médica preventiva (CHIAVENATO, 2002).

Grande parte da vida das pessoas esta contida em seus locais de trabalho,
restando pouco tempo para o convivio com a familia, para com 0s amigos,
entretenimentos e outras atividades sociais. Sabe-se também que os fatos
acontecidos nesse local transcendem as muralhas da empresa, tendo grande
influéncia em sua vida pessoal e familiar. Por outro lado, os desentendimentos
familiares também sdo levados ao ambiente de trabalho (OLIVEIRA, 2004).

A busca pela melhoria nas condi¢cbes de trabalho e saude ocupacional tem
sido amplamente discutida, tendo em vista seu impacto na produtividade do
trabalhador e, por conseguinte, nos resultados das organizacdes. Esse tema tem
sido discutido dentro da denominacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(FERNANDES; GUTIERREZ, 1998).

Uma das teorias mais relevantes para verificar a motivagdo do ser humano é
a teoria da “hierarquia das necessidades” criada por Abraham Maslow (Rodrigues,

1999). A figura 1 ilustra a piramide das necessidades humanas.

Auto-
realizagao

/ Estima \

/ Necessidades Sociais \
/ Seguranca \
/ Fisiolégica N

Figura 1- Hierarquia das Necessidades Humanas

Fonte: Fernandes (1996, p. 47)

Essas 5 necessidades estdo descritas no quadro 2.
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Necessidade Descricdo

Fisiologicas Necessidades basicas para sustentacao da prépria vida, tais como: comida, abrigo,
sono, sexo. Segundo Maslow, enquanto estas necessidades ndo forem satisfeitas,
outras ndo poderiam motivar o individuo;

Seguranga Estar livre do perigo fisico e do medo, da perda do emprego, do abrigo, da
sustentabilidade, etc.;

Aceitagéo O ser humano sente necessidade de ser aceito na sociedade, pertencer a uma
classe social;

Auto-estima Reconhecimento, poder, prestigio, status, tém necessidade de serem respeitadas
pela sociedade;

Realizacdo Potencial, criatividade — segundo Maslow, esta € a mais alta necessidade em sua
hierarquia. E o desejo de ser o melhor naquilo que faz, realizar todos os seus
desejos.

Quadro 2 — Descricao das necessidades humanas

Fonte: Davis; Newstrom (1992)

Conforme Maslow (apud RODRIGUES, 1999), o ser humano esta sempre em
busca da realizacdo pessoal, na atual conjuntura, ele tornou-se um ser parcialmente
insatisfeito em relacdo as suas necessidades basicas. As necessidades humanas
estdo organizadas numa hierarquia de valor ou eméncia, quer dizer, a manifestacao
de uma necessidade se baseia geralmente na satisfacdo prévia de outra, mais
importante ou premente. O homem é um animal que sempre deseja. “Nao ha
necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda necessidade se
relaciona com o estado de satisfacdo ou insatisfagdo de outras necessidades”
(MASLOW apud RODRIGUES, 1999, p. 40).

De acordo com Fernandes (1998), ndo ha um consenso sobre a definicdo de
qualidade de vida no trabalho, mas varias correntes ou abordagens. Essas associam
o tema com melhores condi¢cBes fisicas do trabalhador, estilo de vida, instalacdes
organizacionais adequadas, atendimento e reivindicacdes dos trabalhadores e
ampliagdes do conjunto de beneficios. Porém, a disponibilizacdo desses beneficios
adicionais envolvem novos custos para a empresa, 0s quais dificultam a implantacao
de programas de qualidade.

Conforme Fernandes (1996), a teoria de Walton sobre qualidade de vida no
trabalho € classica, ao apresentar o modelo de analise que engloba diferentes
dimensdes a respeito do tema. Walton (1973), na sua proposta, apresenta oito
critérios conceituais cujos indicadores de qualidade de vida no trabalho, conforme

quadro 3.
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Categorias

Dimensodes de QVT

1. Compensacéo justa e adequada

1.1. Remuneracédo adequada ao trabalho
1.2 Equidade interna e externa
1.3 Proporcionalidade entre salarios

2. Condicdes de trabalho seguras e
saudaveis

2.1 Jornada de trabalho
2.2 Ambiente fisico seguro e saudavel
2.3 Auséncia de insalubridade

4. Oportunidade futura para crescimento
continuo e seguranga

4.1 Perspectiva de carreira e aumento salarial
4.2 Treinamento e desenvolvimento profissional
4.3 Seguranca no emprego

3. Oportunidade imediata para utilizar e
desenvolver as capacidades humanas

3.1 Autonomia

3.2 Significado da tarefa

3.3 Identidade da tarefa

3.4 Variedade de habilidades
3.5 Feedback

5. Integragdo social na organizagdo do
trabalho

5.1 Igualdade de oportunidades e auséncia de
preconceitos

5.2 Oportunidade de convivio com diversas pessoas
5.3 Senso comunitario

6. Constitucionalismo

6.1 Respeito as leis e direitos trabalhistas
6.2 Privacidade social

6.3 Liberdade de expressao

6.4 Normas e rotinas

6.5 Direitos de protecado do trabalhador

7. O trabalho e sua relevancia na vida do
empregado

7.1 Papel balanceado do trabalho
7.2 Interface familia, lazer e trabalho
7.3 Estabilidade de horarios

8. Relevancia social do trabalho

8.1 Imagem da instituicao
8.2 Responsabilidade social pelos servigos
8.3 Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 3 — Oito critérios de qualidade de vida

Fonte: adaptado de Walton (1973).

Na visdo de Walton (1973), qualidade de vida no trabalho visa proteger o

empregado e propiciar-lhe melhores condi¢gdes de vida dentro e fora da organizagao.

E, para que essa seja alcancada sao necessarios alguns fatores como: salario justo,

seguranca, oportunidade, integracdo social, constitucionalismo, tempo de lazer,

relevancia social no trabalho.

Considerando o pensamento do mesmo autor, afim de os trabalhadores

poderem usar e desenvolver suas habilidades e capacidades sado necessarios:

autonomia no trabalho, utilizagdo de multiplas habilidades, informacdo e perspectiva
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de crescimento profissional, realizacdo de tarefas completas e planejamento das
atividades.

Para Bom Sucesso (1998), a qualidade de vida no trabalho esta relacionada
com diversos fatores, partindo da escolha da profissdo, envolvendo a cultura
organizacional onde o individuo esta inserido e também a infra-estrutura familiar.
Fernandes e Gutierrez (1988) defendem que onde trabalhar dependem mais do
querer fazer e ndo do saber fazer. Nesse contexto, a teoria de QVT revela sua
importancia, pois trabalhadores motivados sdo comprometidos com a organizacgao.

O empregado deve ter objetivos em seu projeto de vida e as organizacdes
devem incentivid-los na busca desses, concedendo-lhe oportunidades pessoais e
profissionais e integra-lo a sociedade como elemento produtivo, criativo e capaz de
entender seu papel como individuo, no sentido de participar dos processos
desenvolvimentistas dos espagos em que vive (OLIVEIRA, 2004).

Quando se refere ao envolvimento dos trabalhadores, esse é definido como
um processo participativo, tendo por objetivo estimular um crescente
comprometimento para o sucesso da organizacao. A Logica por tras desse processo
€ que, por meio do envolvimento nas decisdes que lhes dizem respeito e
aumentando sua autonomia e controle sobre seu préprio trabalho, eles se tornardo
mais motivados com a organizagdo e mais satisfeitos com o emprego. Insatisfacéo
pode levar ao absenteismo e outros comportamentos indesejaveis, de modo que é
interesse dos empregadores fomentar a satisfacdo junto a seus funcionarios
(ROBBINS, 2005).

O envolvimento no trabalho € composto por um componente comportamental-
energético (vigor), um componente emocional (dedicacdo) e um componente
cognitivo (absorcéo) (SALANOVA, 2005). Esses estao descritos quadro 4.

Envolvimento é um estado positivo do eu no trabalho, enquanto que um
estado de insatisfacao implica a perda de motivagao e separagao do eu do trabalho,
qgquando o colaborador se encontra num estado de envolvimento, o trabalho o
absorve e contribui para que suas atividades sejam experiéncias positivas, assim se
define o nivel de envolvimento com o trabalho (MARANHAO, MAURITI; 2014).
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Vigor

-altos niveis de energia;

-persisténcia;

-desejo de esforcar-se no trabalho;

-resiliéncia mental, considerando-se as atividades laborais.

Dedicacao

-estar plenamente concentrado (involved) na realizacdo do trabalho;
-inspiracéo;

-orgulho;

-desafio;

-objetivo;

-significado;

-entusiasmo.

Absorc¢éo

-estar plenamente concentrado e feliz na realizagdo do trabalho;
-sensac¢édo de que o tempo passa “voando”;
-dificuldade de desligar do trabalho.

Quadro 4 — Componentes do envolvimento do trabalhador

Fonte: Adaptado de Salanova (2005)

A influéncia do envolvimento no desempenho profissional pode ter um papel

crucial no desenvolvimento das pessoas dentro do contexto organizacional e que, ao

constituir-se como um elemento importante no bem-estar e na saude ocupacional

dos colaboradores, poderd levar a resultados positivos nas organizacdes
(SCHAUFELI; SALANOVA, 2005).




3 METODOS DE PESQUISA

Neste capitulo, serdo apresentados os métodos e técnicas utilizados para o
desenvolvimento do estudo. Visando atender o objetivo proposto, foi realizada uma
pesquisa descritiva com abordagem quantitativa. Segundo o autor Andrade (2005), a
pesquisa descritiva se caracteriza pelos fatos observados, registrados, analisados,
classificados e interpretados, sem que o pesquisador interfira neles, isto significa
gue os fenbmenos do mundo fisico e humano séo estudados, mas ndo manipulados.
E as pesquisas quantitativas sdo utilizadas para uma finalidade de fornecer dados
para a verificacdo de hipéteses, tendo por objetivo a coleta sistemética de dados
(MARCONI; LAKATOS,2010).

A partir dos objetivos propostos, utilizou-se duas escalas validadas. Para
mensurar a qualidade de vida no trabalho, utilizou-se uma adaptacdo da escala
proposta por Walton (1973). Essa é composta por sete variaveis de avaliagdo da
qualidade de vida no trabalho. As variaveis e seus indicadores estdo descritos no

quadro 5.

(Continua)
Variavel Indicador
Salario S1 -Estou muito satisfeito com as recompensas e participagcdo em

resultados recebidos da empresa

S2 — Estou muito satisfeito com os beneficios extras (vale alimentacéo,
transporte, plano de salde...) que a empresa oferece

Condicdes de trabalho  |CT1 -Me sinto muito satisfeito com a minha carga/quantidade de trabalho

CT2 - Me sinto muito satisfeito em relacdo ao uso da tecnologia no
trabalho

CT3 - Estou muito satisfeito com as condi¢bes de trabalho

CT4 - Estou muito satisfeito com o0s equipamentos de seguranca e
protecdo (EPI) oferecidos pela empresa

CT5 - Em relagéo ao cansaco causado pelo meu trabalho, me sinto muito
satisfeito

Capacidades no trabalho [CAl - Estou muito satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar
decisdes) que possuo em meu trabalho

CA2 - Estou satisfeito com a importancia do  meu
trabalho/tarefas/atividades

CA3 - Me sinto muito satisfeito com a possibilidade de desempenhar véarias
tarefas no trabalho

CA4 - Estou muito satisfeito com a avaliacdo do meu desempenho no
trabalho

CA5 - Me sinto muito satisfeito em relacdo as responsabilidades dadas a
mim
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(Conclusao)

trabalho

Oportunidades no

01 - Estou muito satisfeito com a possibilidade de crescimento profissional

02 - Estou muito satisfeito com os treinamentos que faco

03 - Em relacao as demiss@es, frequéncia e situacdo, me sinto muito
satisfeito

04 - Me sinto muito satisfeito em relacdo ao incentivo que recebo da
empresa para estudar

Integracao social

I1 - Em relacdo a discriminacdo (racial, religiosa, social, sexual) no meu
trabalho, me sinto muito satisfeito

I2 - Me sinto muito satisfeito com meu relacionamento com colegas e
chefia no trabalho

I3 - Me sinto muito satisfeito em relagdo ao comprometimento em relagéo
a equipe e aos colegas de trabalho

14 - Estou muito satisfeito com a valorizacdo das minhas ideias e
iniciativas no trabalho

Constitucionalismo

CO1 - Estou muito satisfeito em relacdo a postura da empresa com 0s
direitos do trabalhador

CO2 - Estou muito satisfeito com a minha liberdade de expressdo no
trabalho

CO3 - Estou muito satisfeito com as normas e regras do trabalho

CO4 - Me sinto muito satisfeito com o respeito a minha individualidade no
trabalho

pelo trabalho

Espaco da vida ocupado

E1l - Estou muito satisfeito com a influéncia do meu trabalho na minha
rotina familiar

E2 - Estou muito satisfeito com a influéncia do trabalho sobre o meu lazer

E3 - Estou muito satisfeito com os meus horarios de trabalho e de
descanso

Relevancia  social
importéncia do trabalho

e

R1 - Me sinto muito orgulhoso ao realizar meu trabalho

R2 - Estou muito satisfeito com a imagem da empresa perante a
sociedade

R3 - Estou muito satisfeito com a contribuicdo que a empresa oferece a
sociedade

R4 - Estou muito satisfeito com a qualidade dos servicos prestados pela
empresa

R5 - Estou muito satisfeito com a forma que a empresa trata seus
funciondrios

Quadro 5- Variaveis e indicadores para qualidade de vida no trabalho

Fone: Baseado em Walton (1973)

Para Handy (1978), o trabalho é vital e pode ser visto como parte inseparavel

da vida humana e a qualidade de vida influencia ou € influenciada por varios

aspectos da vida dentro e fora do trabalho. A seguir, apresenta-se as variaveis e

indicadores para envolvimento do trabalhador.

O envolvimento do trabalhador foi mensurado a partir da escala proposta por

Salanova (2005). Essa é composta por trés variaveis que medem o envolvimento do

trabalhador descritas no quadro 6.
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Variavel Indicador

Vigor V1 - Me sinto cheio de energia no trabalho

V2 - Me sinto forte e vigoroso no meu trabalho

V3 - Quando levanto de manh&, me sinto bem para ir ao trabalho

V4 - Eu posso continuar trabalhando por periodos muito longos

V5 - Eu sou muito mentalmente resistente no meu trabalho

Dedicacao D1 - No trabalho eu sempre me mantenho firme, mesmo quando as coisas ndo vao
bem

D2 - O trabalho que faco é cheio de propésitos e objetivos

D3 - Eu sou entusiasmado com o meu trabalho

D4 - Meu trabalho me inspira

D5 - Eu sou orgulhoso do trabalho que eu faco

D6 - Eu acho meu trabalho desafiador

Absorcao Al - O tempo voa quando estou trabalhando

A2 - Quando estou trabalhando eu esqueco tudo o que esta ao meu redor

A3 - Eu me sinto feliz quando estou trabalhando intensamente

A4 - Eu estou profundamente envolvido em meu trabalho

A5 - Quando estou trabalhando facilmente me empolgo

A6 - E dificil me separar do meu trabalho

Quadro 6 - Variaveis e indicadores de envolvimento com o trabalho

Fonte: Baseado em Salanova (2005)

A promocdao de um desses fatores pode gerar o incremento dos demais, eles
se relacionam reforcando-se mutuamente e ajudando a desenvolver os demais de
uma forma crescente para que seja melhor o desempenho dos profissionais
(SALANOVA 2005). Para tracar o perfil do respondente serdo utilizadas 7 variaveis.
Sdo elas: Funcdo, Género, ldade, Tempo de servico, Estado civil, Filhos,
Escolaridade.

A amostra de respondentes foi composta por 35 funcionarios da cooperativa
de salde, alocados nos setores administrativos. Esse nimero de respondentes
representa 58,40% dos funcionarios que foram considerados populacao de interesse
para esse estudo. Junto ao questionario de pesquisa foi entregue um termo de
consentimento, conforme Anexo A, o qual esclarece a pesquisa aos respondentes,
seu consentimento em responder as questdes e a possibilidade de desisténcia sem
qualquer prejuizo. Primeiramente buscou-se a autorizacdo da empresa estudada.
Apés a aprovacdo do estudo pela cooperativa, a aplicagdo do questionario que foi
devolvido dentro do prazo de cinco dias.

A coleta de dados foi realizada no local de trabalho dos funcionarios, por meio

de um questionario estruturado, conforme anexo B. Tendo em vista o uso de escalas
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previamente validadas, ndo foi realizada uma etapa de validagdo do mesmo, o
quadro 7 apresenta a estrutura do questionario utilizado.

Bloco Informacdes Solicitadas N° de questdes
I Perfil do respondente 7

Il Qualidade de Vida no Trabalho 33

Il Envolvimento do trabalhador 17

Quadro 7 - Estrutura do questionario

O questionario foi composto de questbes fechadas, conforme Anexo A. Para
as respostas, utilizou-se uma escala likert de concordancia de 5 pontos, sendo 1-
discordo totalmente, e 5 - concordo totalmente

Os dados coletados foram tabulados e analisados com o auxilio do software
SPSS (Statical Package for the Social Sciences). Para a analise dos dados utilizou-
se estatistica descritiva, por meio de frequéncias, média, e desvio padréo, visando
descrever o perfil dos respondentes e a concordancia desses com as escalas
utilizadas.

ApoOs verificou-se a consisténcia interna das escalas, por meio do Alpha de
Cronbach, o qual para a escala de qualidade de vida no trabalho, resultou em
a=0,929 e para envolvimento no trabalho a=0,874. Esses valores sdo considerados
muito bons, segundo Field (2009). Além disso, realizou-se o teste de normalidade,
kolmogorov-smirnov com correcao de liliefors, o qual indicou que as varidveis nao
seguem uma distribuicdo normal, com 95% das observac¢Ges ha dois desvios padrao
da média.

Tendo em vista a ndo normalidade dos dados, a analise de correlacdo
utilizada foi o R6 de Spearman, o qual é usado quando os dados ndo seguem a
distribuicdo normal, quando se tem um numero pequeno de participantes e ndo ha
certeza de que séo satisfeitas as condicbes para o R de Pearson (DANCEY; REIDY,
2006), sendo representado por um valor entre -1 e +1, quanto mais proximos dos
extremos, maior € a correlacao existente as variaveis.

Além disso, utilizou-se testes de diferencas de média para compreender a
influéncia das variaveis de perfil na percepcéo sobre qualidade de vida no trabalho e

envolvimento do trabalhador. Utilizou-se o teste Anova, analise de variancia, o qual &
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utiizado em situagbes nas quais existem diversas variaveis independentes,
informando como as variaveis interagem umas com as outras e que efeitos essas
interacOes apresentam sobre a variavel dependente, ja o teste T divide os dados em
duas amostras e verifica-se existe diferenca significativa entre elas (FIELD, 2009).

O préximo capitulo apresenta o caso da cooperativa de saude, as andlises

guantitativas e a discussao de seus resultados.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A seguir estdo apresentados os resultados encontrados para a pesquisa.
Estes estdo organizados da seguinte forma, inicialmente apresenta-se o caso,
descrevendo o historico e as caracteristicas da cooperativa em saude. Apds sera
apresentado o perfil dos respondentes, e a descricdo univariada da percepcdo dos
colaboradores em relacdo a qualidade de vida no trabalho e ao envolvimento com o
trabalho. Apos, apresenta-se o teste de correlagdo entre as variaveis utilizadas e a

influencia das variaveis de perfil sobre a percepcéo das variaveis estudadas.

4.1 Descri¢cao do Caso

Em 1967, uma ideia inovadora se concretizava no pais: estava sendo criada,
na cidade de Santos (SP), a primeira cooperativa de assisténcia a satude do Brasil.
Durante os préximos anos, unidades foram criadas em diversos estados, inclusive
no Rio Grande do Sul.

Naquela época, ndo existia convénio médico importante, salvo nas capitais,
assim a cooperativa oportunizou que a populacdo do interior do Estado também
tivesse acesso a atendimento médico de qualidade — e o que € melhor: sem ser
preciso se deslocar a grandes cidades.

Assim, em 1972 foi fundada uma unidade da cooperativa em saltde em Santa
Maria, médicos se reuniram, baseada em principios do cooperativismo, assim, uma
empresa, administrada como tal, no entanto diferente por ser dos médicos e sem
fins lucrativos.

O sucesso da cooperativa de assisténcia a saude pode ser acompanhado ao
longo desses anos tanto pelo crescimento de sua estrutura fisica, — hospital proprio,
tecnologia em equipamentos, materiais, ambulancias — quanto pela qualificacdo dos
médicos e colaboradores. A cooperativa de saude possui um total de funcionarios
referente a 523, sendo o0 publico-alvo da pesquisa 60 funcionarios exercendo

funcdes administrativas.
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A cooperativa de trabalho médico presta assisténcia concreta de qualidade
gracas a dedicacdo de seus meédicos cooperados e abnegacdo de seus
colaboradores, sédo oferecidos planos de atendimento a salde em modalidades,
Individuais, Familiares, Empresariais e por Adesédo e na area de Saude Ocupacional,
possui estrutura fisica adequada aos atendimentos, hospital proprio, atendimento de
Medicina Preventiva as empresas conveniadas, Atendimento Domiciliar, SOS e
Servico de Medicina do Trabalho contando com uma equipe de profissionais
meédicos e funcionarios extremamente de qualidade. O quadro 8 apresenta 0s

objetivos proporcionados pela cooperativa de assisténcia a saude.

Publico de Objetivo

interesse

Cooperados Propor_cionar t_rabalho ~médico com remuneracao digna, crescimento
profissional e integracdo, comprometendo a todos com os resultados.
Promover seu comprometimento, assegurar um clima organizacional

Colaboradores saudéavel, valorizar e estimular seu crescimento profissional, com remuneracdo
digna.

Usuérios Superar suas expectativas, comprometendo-os com suas obrigacées.

Fornecedores Promover parcerias sélidas e confidveis de mutuos beneficios.

Comunidade Integrar-se, desenvolvendo acdes de salde preventivas, educativas e sociais.

Quadro 8 — Objetivos da cooperativa

A seguir seré tracado o perfil dos respondentes.

4.2 Perfil do Respondente

O perfil dos respondentes foi tracado a partir de 7 variaveis. Estas estédo
descritas a seguir. A tabela 1 apresenta a distribuicdo dos respondentes segundo a

funcdo exercida na empresa.

Tabela 1 — Funcao dos respondentes

Funcéo Nimero de Respondentes Percentual (%)
Auxiliar Administrativo 28 80%
Assistente Administrativo 4 11,4%
Analista 3 8,6%

Total 35 100%
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Quando observada a funcdo dos respondentes, percebe-se que 80% desses
sao auxiliares administrativos. Os outros se dividem entre assistentes administrativos
(11,4%) e analistas (8,65). A tabela 2 apresenta a frequéncia dos respondentes em

funcdo do género.

Tabela 2 — Género dos respondentes

Género Numero de Respondentes Percentual (%)
Masculino 9 25,7%
Feminino 26 74,3%
Total 35 100%

Quando se observa o género dos respondentes, h& grande predominancia do
género feminino (74,3%), e 25,7% dos respondentes sdo do género masculino. A

tabela 3 apresenta a idade dos respondentes.

Tabela 3 — Idade dos Respondentes

Faixa Etaria Numero de Respondentes Percentual (%)
Até 25 anos 10 28,6%

De 26 a 35 anos 17 48,6%

De 36 a 45 anos 4 11,4%

De 46 a 55 anos 2 5,7%

Mais de 56 anos 1 2,9%

N&o responderam 1 2,9%

Total 35 100%

Quando se observa a idade dos respondentes, existe uma concentracédo de
respondentes na faixa etaria entre 25 e 35 anos (48,6%). Também se observa uma
concentracdo nas faixas etarias mais jovens, até 35 anos. Cabe salientar que esta
guestdo nao foi respondida por um dos respondentes (2,9%). A tabela 4 apresenta o

tempo de servigco dos respondentes.



Tabela 4 — Tempo de servi¢co dos respondentes

Tempo de servico Numero de Respondentes Percentual%
Menos de 6 meses 5 14,3%

De 6 meses a 1 ano 5 14,3%

De 1 ano a 2 anos 14 40%

De 2 anos a 5 anos 2 5,7%

Mais de 5 anos 9 25,7%

Total 35 100%
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Em relagdo ao tempo de servico dos respondentes percebe-se uma
concentracdo de funcionarios com 1 a 2 anos na empresa (40%). Além disso, h4
uma predominancia de funcionarios relativamente novos na empresa, até 2 anos de

tempo de servico, 68,6%, o que pode indicar um alta rotatividade de funcionéarios. A

tabela 5 apresenta o estado civil dos respondentes.

Tabela 5 — Estado civil dos respondentes

Estado Civil Numero de Respondentes Percentual (%)
Solteiro 14 40%

Casado 18 51,4%
Separado 2 5,7%

N&o responderam 1 2,9%

Total 35 100%

Em relacdo ao estado civil dos respondentes, observa-se que a maioria
(51,4%) desses sdo casados. A segunda maior concentracdo € de solteiros (40%).

Ja 5,7% desses, sdo separados e ocorreu uma nao resposta. A tabela 6 apresenta o

namero de filhos por funcionério.

Tabela 6 — Numero de filhos dos respondentes

Filhos Nimero de Respondentes Percentual (%)
Nao 17 48,6%

Um filho 11 31,4%

Dois filhos 3 8,6%

Trés ou mais filhos 3 8,6%

N&o responderam 1 2,9%

Total 35 100%
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Verificou-se que 48,6% dos respondentes ndo tem filhos. Entre aqueles que
tem filhos, a maior concentracéo foi de um filho (31,4%). Nesta questéo ocorreu uma

nao resposta (2,9%). A tabela 7 apresenta a escolaridade dos respondentes.

Tabela 7 — Escolaridade dos respondentes

Escolaridade Numero de Respondentes Percentual (%)
Ensino Médio 12 34,3

Ensino Superior Incompleto 11 31,4

Ensino Superior Completo 6 17,1
P6s-Graduacao 4 11,4

N&o responderam 2 5,7%

Total 35 100%

Em relacdo a escolaridade, observa-se que 34,3% dos respondentes
possuem médio completo, 31,4% possuem curso superior incompleto, 17,1%
possuem curso superior completo e 11,4% pds-graduacdo. Além disso, houve duas
respostas faltantes para essa questao.

Fazendo uma analise, verifica-se que 59,9% dos respondentes estdo com
curso superior em andamento, ja concluido ou com PG4s graduacgdo, mais da metade
dos respondentes. A seguir serdo apresentados os resultados descritivos das

escalas utilizadas.

4.3 Anélise Descritiva

Ao observar as medias sobre qualidade de vida no trabalho, essas, em geral,
estiveram acima de 3, o que indica satisfacdo com as variaveis de QVT. A tabela 8
apresenta a estatistica descritiva para QVT.

A maior média encontrada foi para CT1, média 4,43, o que indica que 0s
respondentes, em geral, estdo muito satisfeitos com a jornada de trabalho. Ja a
menor média encontrada foi para a variavel 03, 2,88. Esse valor indica insatisfagao
em relacéo as frequéncias em que ocorrem as demissdes no ambiente profissional.

A maior variabilidade de respostas foi encontrada no item S4, com desvio padréo de
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1,42, isso indica que para esta assertiva existem percepcdes muitos diferentes, ou

seja, alguns percebem os beneficios extras mais do que outros.

Tabela 8 — Estatistica descritiva para Qualidade de Vida no Trabalho

Numero de Respondentes Minimo Maximo Média |Desvio padrao
S1 34 1 5 2,94 1,04
S2 35 1 5 3,43 1,42
CT1 35 2 5 4,43 0,92
CT2 35 1 5 3,94 1,11
CT3 34 2 5 4,06 0,92
CT4 34 1 5 3,41 1,28
CT5 35 2 5 4,03 0,95
CT6 35 1 5 3,37 1,14
CAl 35 1 5 3,23 1,35
CA2 35 1 5 4,03 0,92
CA3 35 2 5 3,83 0,92
CA4 35 2 5 3,89 1,02
CA5 35 2 5 4,14 0,81
01 34 1 5 3,56 1,21
02 34 1 5 3,29 1,06
03 33 1 5 2,88 1,05
04 34 1 5 3,32 1,25
11 34 2 5 3,97 1,03
12 34 2 5 4,15 0,89
13 34 2 5 3,79 1,12
14 34 1 5 3,65 1,10
Co1 34 2 5 3,97 1,00
COo2 34 1 5 3,65 1,20
COo3 34 2 5 3,97 0,87
Co4 34 2 5 4,06 0,92
El 34 1 5 3,76 0,99
E2 34 1 5 3,44 1,13
E3 34 1 5 3,97 1,11
R1 34 2 5 4,29 0,87
R2 33 3 5 4,21 0,74
R3 34 2 5 4,00 0,78
R4 34 2 5 4,15 0,86
R5 34 1 5 3,65 1,07

Quando observa-se a estatistica descritiva para envolvimento do trabalhador,

as médias estdo todas acima de 3, indicando envolvimento médio a alto do trabalho

A tabela 9 apresenta a estatistica descritiva para envolvimento do trabalhador.




Tabela 9 — Estatistica descritiva para envolvimento do trabalhador

Numero de Respondentes Minimo |Maximo |Média |Desvio padrdo
V1 34 1 5 3,94 1,04
V2 34 2 5 4,03 1,03
V3 34 2 5 4,35 1,01
V4 34 1 5 3,74 1,11
V5 33 1 5 4,03 0,85
V6 34 2 5 4,06 0,81
D1 34 1 5 4,24 0,99
D2 34 1 5 4,03 1,00
D3 34 1 5 3,62 1,16
D4 34 2 5 3,94 1,04
D5 34 1 5 3,94 1,01
Al 34 1 5 3,79 1,25
A2 34 1 5 3,62 1,18
A3 34 1 5 3,76 1,23
A4 34 2 5 4,09 0,97
A5 34 1 5 3,97 1,17
A6 34 1 5 3,21 1,25

foram para o item V3, 4,35, indicando que o trabalhador se sente bem ao acordar
pela manha e ir ao trabalho. A menor média encontrada foi para a variavel A6, 3,21,
indicando que h& pouca concordancia em relacdo a dificuldade de se separar do
trabalho. Porém essa assertiva também foi uma das com maior variabilidade, desvio
padrao de 1,25. O que indica que os funcionarios tém diferentes percepcdes sobre a

dificuldade de se separar do trabalho.

A2, indicando que a percepc¢ao dos funcionarios sobre esquecer o que esta ao redor

enguanto trabalha varia bastante. A seguir sera apresentada a analise de correlacéo

entre as variaveis de QVT e de envolvimento do trabalhador.

4.4 Andlise de Correlacao

se uma analise de correlacdo entre as variaveis do estudo. Com base nessas

variaveis, utilizou-se o coeficiente de correlacdo R6 de Spearman, a Tabela 10

As maiores médias encontradas em relacdo ao envolvimento do trabalhador,

Também foi encontrada alta variabilidade, desvio padrdo de 1,25, para o item

Visando compreender as relagbes existentes entre as duas escalas realizou-
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apresenta os coeficientes de correlacao significativos observados entre as variaveis
de qualidade de vida no trabalho e envolvimento do trabalhador.

Conforme apresentado na tabela 10, entre as 50 variaveis desse estudo,
apenas uma variavel referente a qualidade de vida no trabalho e uma variavel
referente ao envolvimento do trabalhador ndo obteve correlagéo significativa outras
variaveis. Foram encontradas 151 correlagBes significativas, essas tém valores
positivos entre 0,339 e 0,674, o que indica que, quanto maior a percepcao de
qualidade de vida no trabalho maior o envolvimento do trabalhador e vice versa.

Segundo Hair et al. (2010, p. 311) valores de correlacdo entre 0,6 e 0,8, sdo
considerados fortes. Assim ao analisar as correlacdes significativas e sua forca de
associacdo, encontrou-se 10 correlacdes significativas fortes, as quais estdo

descritas no quadro 9.

QVT Envolvimento Coeficiente Forca de Associacao
E3 Al ,674** Forte
CAl Al ,669** Forte
R3 D1 ,655** Forte
E3 D2 ,639** Forte
CO2 D3 ,639** Forte
12 D4 ,635** Forte
R5 D4 ,618** Forte
CT1 Al ,613** Forte
CO3 A4 ,609** Forte
CO3 V3 ,607** Forte

Quadro 9 — Correlacdes significativas fortes

Observando essas correlagdes, percebe-se que todas foram significativas ao
nivel de 1%. Ou seja, pode-se afirmar com 99% de confianca que, para essa
populacao, essas relacdes existem.

A assertiva da influéncia do trabalho sobre a rotina pessoal tem uma correlacéo
positiva significativa com as assertivas de o “tempo voar’ quando esta trabalhando e
estar entusiasmado com o trabalho. Indicando que quando os horarios de descanso
e trabalho aumentam conforme o funcionario percebe que o tempo passa mais

rapido, fica mais entusiasmado com seu trabalho.



Tabela 10
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A assertiva das normas e regras do trabalho tem correlacdo positiva
significativa com as assertivas de estar envolvido com o trabalho e levantar de
manha e se sentir bem ao ir trabalhar. Isso indica que quanto maior a satisfacéo,
quanto as regras e normas da empresa, mais profundo € o envolvimento com o
trabalho e maior é o sentimento de bem-estar para ir ao trabalho de manha.

A assertiva estar orgulhoso no trabalho tem correlagdo positiva significativa
com relacdo ao bom relacionamento com colegas e chefes e quanto a politica de
recursos humanos. Indicando que quanto mais orgulhoso o funcionario tiver em
relacdo ao trabalho realizado, melhor sera sua satisfacdo com relacionamento com
colegas e chefes de trabalho e a maneira da empresa tratar os funcionarios.

A assertiva de o “tempo voar” no trabalho tem correlagao positiva significativa
com a oportunidade de tomar as decisfes e a quantidade de horas trabalhadas
durante a jornada. Indicando que quanto mais o trabalhador percebe que o tempo
voa enquanto estd trabalhando mais satisfeito estd com sua autonomia e sua
jornada de trabalho semanal.

Encontrou-se correlacdo positiva significativa entre contribuicdo comunitaria e
o trabalho ser cheio de propdsitos. Indicando que quanto maior a satisfacdo com
contribuicdo com a comunidade, maior € a percepcdo de que o trabalho realizado
pelo funcionario € cheio de propdsitos e de objetivos. Também se encontrou
correlacdo positiva significativa para liberdade de expressao e o trabalho inspira o
trabalhador, indicando que quanto maior a satisfacdo com a liberdade de expresséao,
mais inspirado o funcionario se sente em relagédo ao seu trabalho.

A seguir serdo apresentadas as influéncias das variaveis de perfil, funcéo
exercida e numero de filhos, na percepcdo sobre QVT e envolvimento do

trabalhador.

4.5 A influéncia das variaveis de perfil

Sabendo que o perfil das pessoas influencia sua percepcdo sobre o que é
importante para a sua qualidade de vida no trabalho e para o seu envolvimento com

0 mesmo, buscou-se a partir do Teste ANOVA e do Teste T identificar a mudanga na
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percepcdo do trabalhador sobre a funcdo exercida na organizagdo e numero de
filhos.

4.5.1 Fungao exercida

Quando observamos a percepcéo do trabalhador sobre QVT e envolvimento
com o trabalho, agrupando os respondentes segundo a fungdo exercida na
organizacdo, encontraram-se diferengas significativas na percepcéo das assertivas
dos equipamentos proporcionados pela empresa e o comprometimento da equipe de
trabalho quando se refere a qualidade de vida no trabalho e em “Eu sou muito
mentalmente resistente no meu trabalho” quando se refere a envolvimento do
trabalhador. A tabela 11 apresenta a Andlise de Variancia para essas trés

assertivas.

Tabela 11 — Diferencas significativas de média segundo a funcéo exercida

Soma dos Quadrados df |Quadrado Médio F Sig.
CT5 Entre Grupos 5,59 2 2,795 3,524 0,041
Nos grupos 25,381 32 0,793
Total 30,971 34
I3 Entre Grupos 9,225 2 4,613 4,423 0,02
Nos grupos 32,333 31 (1,043
Total 41,559 33
V5 Entre Grupos 5,688 2 2,844 4,937 0,014
Nos grupos 17,282 30 |0,576
Total 22,97 32

Nessas assertivas, quando se observa a variavel dos equipamentos de
seguranca, o cargo auxiliar administrativo tem as maiores médias, indicando que
essas pessoas sentem-se mais satisfeitas em relacdo a estas variaveis, devido a se
sentirem seguro, tem todos 0s equipamentos necessarios para seu bem-estar. J4, o
comprometimento com a equipe o analista possui as maiores medias, S840 0S mais
satisfeitos com o comprometimento da equipe e colegas no trabalho, mostrando
sempre seu potencial, procurando sempre manter um bom relacionamento com

quem atuam.
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Quando observam-se as variaveis relacionadas ao envolvimento do
trabalhador com o trabalho, encontrou-se uma diferenca significativa na variavel
sobre ser mentalmente resistente no trabalho, sendo o que possui maior média € o
auxiliar administrativo, indicando que pessoas com 0 cargo mais baixo possuem

maior envolvimento e querem demonstrar resisténcia na fungéo exercida.

4.5.2 Numero de Filhos dos respondentes

Quando se observa a percepcao dos funcionarios, utilizando como variavel de
grupo ter ou ndo filhos, a partir do Teste T para amostras independentes,
encontraram-se diferencas significativas nas variaveis “Estou muito satisfeito com as
recompensas e participacdo em resultados recebidos da empresa”, “Estou muito
satisfeito com os beneficios extras (vale alimentacédo, transporte, plano de saude...)
que a empresa oferece”, “Estou muito satisfeito com a possibilidade de crescimento
profissional” e “Estou muito satisfeito com a influéncia do meu trabalho na minha
rotina familiar’, todas relacionadas a qualidade de vida no trabalho. A percepc¢ao
sobre envolvimento com o trabalho ndo se altera significativamente pelo fato do
funcionério ter ou néo filhos. A tabela 12 apresenta o Teste T para essas quatro

variaveis.

Tabela 12 — Diferencas significativas de média segundo ter filhos

Teste de Levene para igualdade |teste-t para Igualdade de Médias
de variancias
F Sig. t df |Sig. (2 Diferenca
extr.) média
S1 |Variancias iguais 0,344 0,562 -2,097 |32 (0,044 -0,71528
assumidas
S2 |Variancias iguais 2,729 0,108 -2,354 |33 |0,025 -1,06209
assumidas
O1 |Variancias iguais 1,965 0,171 -2,065 |32 (0,047 -0,819
assumidas
E1l |Variancias iguais 0,302 0,586 2,11 32 |0,043 0,681
assumidas
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Quando observadas as variaveis de participagbes nos resultados, o0s
beneficios extras e oportunidade de crescimento profissional, se observa uma meédia
maior para os funcionarios que ndo tem filhos. A maior satisfacdo destes
profissionais pode ser explicada por ndo haver necessidade de utilizacdo destes
beneficios.

Ja em relacdo a influéncia do trabalho sobre a rotina familiar também se
obteve médias mais alta para quem tem filhos. Indicando que funcionarios com filhos
conseguem gerenciar melhor seu trabalho sem que esse interfira na vida pessoal.

A seguir serdo apresentadas as consideracoes finais a respeito desse estudo.



5 CONSIDERACOES FINAIS

A qualidade de vida no trabalho e o envolvimento do trabalhador s&o temas
de grande importancia para a gestao de pessoas, pois objetivam que o funcionério
sinta-se melhor no ambiente de trabalho e mais engajado com seu trabalho. Assim
essa pesquisa teve como objetivo “Avaliar a qualidade de vida e o envolvimento do
trabalhador dos colaboradores dos setores administrativos de uma cooperativa de
assisténcia a saude”.

Para isso utilizou o modelo de Walton (1973) e Salanova (2005), para
mensurar a percepcao dos funcionarios dos setores administrativos da cooperativa
de assisténcia a salude. Os modelos escolhidos destacam as questdes elementares
a realizacdo do trabalho, possibilitando que os profissionais reflitam sobre ele e
exponham sua opinido. A partir disto a empresa pode contribuir para sua realizacao
pessoal e também para melhorar cada vez mais sua qualidade de vida e
envolvimento do trabalhador. Os autores demonstram claramente na concepc¢ao do
modelo a ideia de um trabalho mais humano.

A pesquisa realizada indicou que os funcionarios tem alta satisfacdo em
relacdo a qualidade de vida no trabalho, bem como, estdo envolvidos com o seu
trabalho.

Como contribuicdo gerencial, esse estudo a partir da analise de correlacdo
realizada indica quais fatores se inter-relacionam, para que a empresa faca
investimentos em qualidade de vida, gestdo de pessoas e infra-estrutura de forma
mais consciente, sabendo onde investir para atingir os resultados desejados.

Sugere-se que a empresa, desde ja, desenvolva programas para a qualidade
de vida como: Terapias de grupo para o funcionario ter oportunidades de expor suas
contribuicdes junto a empresa, programas de ginastica laboral para o funcionario
ndo sofrer com a fadiga, entre outros. Conseguindo, assim, que o funcionério
também esteja mais envolvido com a organizacdo, pois maiores niveis de
produtividade, criatividade e competitividade no ambiente organizacional dependem
totalmente da satisfacdo, motivacdo e do envolvimento das pessoas nas atividades

desenvolvidas.
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As limitacBes desse estudo foram a sua aplicagdo apenas com funcionarios
de setores administrativos. Pois, funcionarios de outros setores da organizagdo
teriam visdes e perfis diferentes desses. Além disso, como sugestdes para estudos
futuros, sugere-se a ampliacdo da pesquisa na organizacdo, sua aplicacdo e
comparagdo com empresas similares, além da aplicagdo em cooperativas de outros
setores, 0 que permitiria uma visdo mais completa dos temas no contexto

cooperativista.
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ANEXO A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

=

) -
§ ENTIf
v v S

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA
COLEGIO POLITECNICO -
DE GESTAO DE COOPERATIVAS

Convidamos o (a) Sr (a) para participar da Pesquisa de concluséo de curso
intitulada “Qualidade de vida no trabalho e envolvimento com o trabalhado: uma
analise em uma cooperativa de assisténcia a saude”, operacionalizada sob a
responsabilidade da académica Mitally Nazario sob orientacdo da Prof. Me. Kélien
Klimeck, a qual pretende estudar a qualidade de vida no trabalho e o
comprometimento organizacional dos profissionais dos setores administrativos de
uma cooperativa de assisténcia & saude.

Sua participacdo € voluntaria e se dara por meio de respostas objetivas em
um questionario estruturado, com finalidade de construgdo de conhecimento
cientifico sobre o assunto. A sua privacidade sera respeitada, ou seja, dados nao
seréo divulgados de forma que permitam sua identificacéo.

Para qualquer outra informacao, o (a) Sr (a) podera entrar em contato com a
pesquisadora pelo telefone (55) 9630-2399 ou ramal 7416. Sua participacdo é de
muita importancia, pois sem ela ndo sera possivel o desenvolvimento desse
trabalho.

Consentimento Pés-Informacao

Eu, : fui
informado sobre os objetivos e importancia da pesquisa. Assim, eu concordo em
participar do estudo conforme condi¢des descritas, sabendo que ndo vou receber
nenhuma remuneracao e que estou livre para desistir a qualquer momento se for de
meu interesse.

Santa Maria, de setembro de 2015.

Assinatura do respondente Mitally Nazério - Pesquisadora



ANEXO B — Questionario de Pesquisa

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E ENVOLVIMENTO DOS
COLABORADORES

PARTE 1 - PERFIL DO RESPONDENTE
Marque a alternativa que corresponde ao seu perfil.

l. Funcéo:

(1) Auxiliar Administrativo
(2) Assistente Administrativo
(3) Analista

(4) Supervisor

(5) Coordenador

Il. Género:
(1) Masculino
(2) Feminino

lll. Idade

(1) Até 25 anos

(2) De 25 a 35 anos
(3) De 35a45

(4) De 45 a 55

(5) Mais de 55 anos

IV. Tempo de servigco na empresa:
(1) Menos de 6 meses

(2) De 6 meses a 1 ano

(3) De 1 ano a 2 anos

(4) De 2 anos a 5 anos

(5) Mais de 5 anos

V. Estado Civil:

(1) Solteiro

(2) Casado/Uniao estavel
(3) Separado/Desquitado
(4) Viavo

VI. Tem filhos?

(1) Nao

(2) Sim, 1 filho

(3) Sim, 2 filhos

(4) Sim, 3 ou mais filhos
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VII. Escolaridade:

(1) Ensino Fundamental

(2) Ensino médio

(3) Ensino Superior Incompleto
(4) Ensino Superior Completo
(5) Pés-Graduacao

* Nas questdes abaixo, indique seu grau de concordancia com as afirmacodes, sendo:
1 — Discordo Totalmente; 2 — Discordo em partes; 3 — Neutro; 4 — Concordo em partes; 5 —
Concordo totalmente.

PARTE 2 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Afirmacéao
1.1 Estou muito satisfeito com as recompensas e participacdo em 112 131|415
resultados recebidos da empresa
1.2 Estou muito satisfeito com os beneficios extras (vale alimentacéo, |1 [2 (3 |4 |5
transporte, plano de salde...) que a empresa oferece
1.3 Estou muito satisfeito com a minha jornada de trabalho semanal |1 |2 |3 |4 |5
(quantidade de horas trabalhadas)

1.4 Me sinto muito satisfeito com a minha carga/quantidade de 112 131|415
trabalho

2.1 Me sinto muito satisfeito em relacdo ao uso da tecnologia no 112 131|415
trabalho

2.2 Estou muito satisfeito com as condicfes de trabalho 112 |3 |45
2.3 Estou muito satisfeito com os equipamentos de seguranca e 112 131|415
protecdo (EPI) oferecidos pela empresa

2.4 Em relag&o ao cansago causado pelo meu trabalho, me sinto 112 (3|4 |5

muito satisfeito
3.1 Estou muito satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar 112 131|415
decisbes) que possuo em meu trabalho

3.2 Estou satisfeito com a importancia do meu 11]2 131|415
trabalho/tarefas/atividades
3.3 Me sinto muito satisfeito com a possibilidade de desempenhar 112 131|415

varias tarefas no trabalho
3.4 Estou muito satisfeito com a avaliacdo do meu desempenho no 112 (3|4 |5
trabalho

3.5 Me sinto muito satisfeito em relacéo as responsabilidades dadasa|l |2 |3 (4 |5
mim

4.1 Estou muito satisfeito com a possibilidade de crescimento 11]2 131|415
profissional

4.2 Estou muito satisfeito com os treinamentos que faco 112 131|415
4.3 Em relagéo as demissdes, frequéncia e situagdo, me sinto muito |1 (2 |3 |4 |5

satisfeito
4.4 Me sinto muito satisfeito em relacéo ao incentivo que receboda |1 |2 |3 (4 |5
empresa para estudar
5.1 Em relagéo a discriminacéo (racial, religiosa, social, sexual) no 112 131|415
meu trabalho, me sinto muito satisfeito
5.2 Me sinto muito satisfeito com meu relacionamento com colegase |1 |2 |3 |4 |5
chefia no trabalho

5.3 Me sinto muito satisfeito em relacdo ao comprometimento em 112 131|415
relacdo a equipe e aos colegas de trabalho

5.4 Estou muito satisfeito com a valorizacdo das minhas ideias e 112 |13 |4 1|5
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iniciativas no trabalho

6.1 Estou muito satisfeito em relacdo a postura da empresacomos |1 |2 |3 |4 |5
direitos do trabalhador

6.2 Estou muito satisfeito com a minha liberdade de expresséo no 112 131|415
trabalho

6.3 Estou muito satisfeito com as normas e regras do trabalho 112 |3 |4 1|5
6.4 Me sinto muito satisfeito com o respeito a minha individualidade |1 |2 |3 |4 |5
no trabalho

7.1 Estou muito satisfeito com a influéncia do meu trabalho na minha |1 |2 |3 |4 |5
rotina familiar

7.2 Estou muito satisfeito com a influéncia do trabalho sobre o meu 112 (3|4 |5
lazer

7.3 Estou muito satisfeito com os meus horarios de trabalho e de 112 (3 |4 |5
descanso

8.1 Me sinto muito orgulhoso ao realizar meu trabalho 112 |13 |4 |5
8.2 Estou muito satisfeito com a imagem da empresa perante a 112 131|415
sociedade

8.3 Estou muito satisfeito com a contribuicdo que a empresa oferece |1 |2 |3 |4 |5
a sociedade

8.4 Estou muito satisfeito com a qualidade dos servicos prestados 112 131|415
pela empresa

8.5 Estou muito satisfeito com a forma que a empresa trata seus 112 131|415
funcionarios

PARTE 3 - ENVOLVIMENTO DO TRABALHADOR

Afirmacéao

1.1 Me sinto cheio de energia no trabalho 112 (3|4 |5
1.2 Me sinto forte e vigoroso no meu trabalho 112131415
1.3 Quando levanto de manha, me sinto bem para ir ao trabalho 112131415
1.4 Eu posso continuar trabalhando por periodos muito longos 11213 |4 |5
1.5 Eu sou muito mentalmente resistente no meu trabalho 112 (3|4 |5
1.6 No trabalho eu sempre me mantenho firme, mesmo quando as 112 (3 |4 |5
coisas ndo vao bem

2.1 O trabalho que fago é cheio de propésitos e objetivos 11213 |4 |5
2.2 Eu sou entusiasmado com o meu trabalho 112 (31|45
2.3 Meu trabalho me inspira 112 (3|4 |5
2.4 Eu sou orgulhoso do trabalho que eu faco 1121314 1|5
2.5 Eu acho meu trabalho desafiador 1121314 1|5
3.1 O tempo voa quando estou trabalhando 11213 |4 |5
3.2 Quando estou trabalhando eu esqueco tudo o que esta ao meu 112 1|3 |4 |5
redor

3.3 Eu me sinto feliz quando estou trabalhando intensamente 1121314 1|5
3.4 Eu estou profundamente envolvido em meu trabalho 11213 |4 |5
3.5 Quando estou trabalhando facilmente me empolgo 112131415
3.6 E dificil me separar do meu trabalho 112 (31|45

Muito obrigada!



