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RESUMO

O presente artigo teve como objetivo analisar a percep¢ao da satisfacdo das mulheres
gestoras de uma Universidade do Oeste do estado de Santa Catarina com relagdo a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), de forma a permitir a empresa o monitoramento
de melhorias continuas para obter qualidade, produtividade e competitividade. Para a
realizacdo da pesquisa, classificada como descritiva qualitativa, foi elaborado um
questionario adaptado do modelo de Walton de 1973, composto por questdes sobre o
perfil do respondente, questdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho, questdes
relacionadas a satisfagdo no trabalho e questdes relacionadas a cultura organizacional,
que foi enviado via e-mail para as gestoras da Universidade estudada. O questionario foi
enviado a 65 gestoras e 37 delas responderam ao questionario. Concluiu-se que as
gestoras compreendem o que ¢ Qualidade de Vida no Trabalho e que esta estd
diretamente ligada a qualidade de vida pessoal. Sendo assim, as empresas precisam
investir mais em Qualidade de Vida no Trabalho para obterem maior rendimento de
seus profissionais.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Satisfacdo no trabalho; Cultura
organizacional.

ABSTRACT

The objective of this article was to analyze the perception of the satisfaction of the
women managers of a University of the West of the state of Santa Catarina with respect
to Quality of Life at Work (QVT), in order to allow the company to monitor continuous
improvements to obtain quality , productivity and competitiveness. A questionnaire
adapted from the Walton model of 1973 was elaborated to classify the qualitative
descriptive questionnaire, composed of questions about the profile of the respondent,
questions related to quality of life at work, questions related to job satisfaction and
related issues the organizational culture, which was sent by e-mail to the managers of
the studied University. The questionnaire was sent to 65 managers and 37 of them
answered the questionnaire. It was concluded that managers understand what Quality of
Life at Work is and that it is directly linked to personal quality of life. Therefore,
companies need to invest more in Quality of Life at Work to obtain greater income from
their professionals.

Keywords: Quality of life at work; Job satisfaction; Organizational culture.
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1 INTRODUCAO

Hoje em dia as organizacdes se diferenciam pelos beneficios e programa de
bem-estar que oferecem para o colaborador, o que se tornou um atrativo muito
importante, que mantém o funcionario motivado com a autoestima alta e comprometido
com a empresa.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho, também conhecido como QVT, é uma
preocupacao crescente por parte de todas as empresas que buscam ser altamente
competitivas em mercados cada vez mais globalizados. H4 uma unanimidade na certeza
de que o homem ¢ o principal elemento diferenciador, e o agente responsavel pelo
sucesso de todo e qualquer negdcio.

As empresas apenas serdo bem-sucedidas ao atingirem a satisfacdo dos seus
funciondrios, pois ndo se obtém a satisfacdo dos clientes com funciondrios
desmotivados e insatisfeitos. Sendo a capitalizacdo dos recursos humanos tdo essencial
quanto a dos demais recursos com que contam as empresas, a QVT ¢ considerada
indispensavel a produtividade e a competitividade, cruciais a sobrevivéncia para toda e
qualquer empresa. Partindo-se desta convic¢do, mensurar os niveis de satisfacdo dos
empregados sobre suas condi¢des de trabalho ¢ também uma questdo-chave para o
sucesso empresarial, pois ndo se pode melhorar o que nao se consegue medir.

Outra questdo que influencia na QVT ¢ a cultura organizacional que se manifesta
nas caracteristicas tipicas da organizacdo, e, portanto, refere-se a um conjunto de
pressupostos basicos que funcionou tdo bem no passado e que ¢ aceito como valido
dentro da organizagdo. A cultura organizacional tem o conceito de estudar o lado
humano de uma organizacdo, sendo o comportamento, habitos, politicas, crengas e
principios interagindo com o todo.

Diante do exposto, o objetivo geral deste estudo ¢ analisar a qualidade de vida
no trabalho, a partir da mensuracdo dos niveis de satisfacdo das mulheres gestoras de
uma Universidade do Oeste do estado de Santa Catarina, sobre suas condi¢des de
trabalho, de forma a permitir a empresa o monitoramento de melhorias continuas para

obter qualidade, produtividade e competitividade.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera apresentada a fundamentacdo tedrica referente aos temas:
Qualidade de vida no trabalho (QVT), Satisfagdo no trabalho e Cultura organizacional.

Também serd feita uma breve descri¢do da empresa estudada.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

O conceito de QVT, tem a ver com um conjunto de agdes implementadas no
ambiente organizacional, que tém como objetivo empregar melhorias ao dia a dia dos
colaboradores, aumentando, assim, sua produtividade e gerando um clima de satisfacdo
geral por parte de cada funciondario dentro da organizacao.

A QVT teve sua origem com o surgimento da abordagem socio técnica, mas
somente nos anos 60 este tema comecou a ser mais estudado pelos cientistas sociais,
lideres sindicais, empresarios e governantes, a fim de encontrar formas de se organizar
melhor o trabalho e, assim, minimizar os efeitos negativos do mesmo na satde e no
bem-estar dos trabalhadores, explicam Caldenari e Massola (2011).

De acordo com Fernandes (1996), a QVT pode ser considerada como uma
gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, socioldgicos, psicoldgicos e
tecnologicos da organizacao do proprio trabalho, que afetam a cultura e interferem no
clima organizacional refletindo na produtividade e na satisfagdo dos clientes internos.
De forma semelhante, Carayon e Smith (2000) consideram que os efeitos dos sistemas
de trabalho nos individuos sdo assumidos serem mediados pela carga de stress fisico e
mental. Esses efeitos influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho, o desempenho, a
resisténcia fisica e a saude.

A QVT comecou a ser percebida no inicio do século XX, "com a
regulamentagdo do trabalho de menores, da jornada de trabalho, descanso semanal e das
indenizacdes por acidentes de trabalho" (LIMONGI-FRANCA et al, 2009, p. 3). A
partir de 1970, surgiram varios autores conceituando QVT e criando modelos de
medicdo da mesma. Apesar das diferengas conceituais, ha semelhancas notéaveis.

Atualmente a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) faz convengdes periddicas
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sobre qualidade, verificando e instruindo as organizacdes sobre como implantar
programas de QVT.

Um dos autores mais conceituados na abordagem de QVT ¢ Richard Walton
(1973, apud FERNANDES, 1996), que definiu que programas de QVT tém como meta
humanizar as organizagdes, envolvendo de forma simultinea um grau de
responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo, recebendo retornos como feedback
com relacdo ao desempenho, realizando tarefas adequadas com variedade e
enriquecendo o trabalho, dando énfase ao desenvolvimento pessoal do colaborador.

De forma sucinta e objetiva, a QVT, € o grau de satisfagao que um colaborador
tem com as fungdes exercidas e com o local em que trabalha. Diferente do que muitos
acreditam, a satisfacdo de um profissional no ambiente de trabalho ndo ¢ algo que diz
respeito somente a ele, ¢ uma questdo que deve ser vista e ter a devida atencao por parte
da gestdo da organizagdo, afinal, a satisfacao do colaborador esta diretamente ligada aos

bons resultados que a empresa obtém ou deseja obter em um futuro préoximo.

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho pode existir por motivos diferentes para cada pessoa,
mas, no geral, estd ligada a automotivacdo e a expectativa que se tem sobre o trabalho
que exerce. Na Psicologia ¢ considerado um estado emocional agradavel resultante de
um balango entre o que se deseja e o que se recebe da profissdo exercida. Pode-se
definir o conceito de satisfagdo no trabalho ainda, como o prazer que se tem ao
compreender que a atividade exercida permite o atendimento de objetivos e valores
importantes para a vida pessoal e organizacional.

De acordo com Locke (1969) satisfagao no trabalho ¢ o resultado da avaliagao
que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizagao de seus valores por meio
dessas atividades, sendo uma emoc¢do positiva de bem-estar. Ou seja, para ele a
satisfacdo no trabalho ¢ um estado de emocao pelo qual o trabalhador passa, que pode
ser influenciado por fatores internos e externos, tais fatores podem levar a satisfagao
como também a insatisfagao.

Para Cadamuro et al (2008), a satisfacdo no trabalho ¢ uma atitude que reflete o

grau segundo o qual as pessoas se sentem de forma positiva ou negativa com rela¢do ao
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trabalho e as suas varias facetas. E, portanto, uma atitude ou resposta emocional as
tarefas de trabalho assim como as condi¢des fisicas e sociais do local de trabalho. Sob
essa Otica a satisfacdao no trabalho depende muito da capacidade para minimizar aquilo
que o importuna e maximizar aquilo que pode fazé-lo crescer no trabalho.

A satisfacdo com o trabalho pode influenciar de maneira significativa no
comportamento dentro da organizag¢dao. Quando hé a satisfacdo no ambiente de trabalho,
existe uma maior probabilidade de boas relagcdes entre os funcionarios, e melhoras no
desempenho dos mesmos. No entanto, pesquisas ressaltam que isso acontece quando os
funcionarios veem justiga nos procedimentos da organizag¢do, ou seja, a cidadania

organizacional ¢ influenciada pela satisfacao.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional ¢ uma expressdo muito comum no contexto empresarial
que significa o conjunto de valores, crencas, rituais € normas adotadas por uma
determinada organizagdo. Dentro de uma empresa a cultura organizacional ¢
extremamente Util para identificar os problemas e encontrar solu¢des de forma rapida,
eficaz e eficiente. Com ela vocé pode criar grupos de trabalho com habilidades
semelhantes, a fim de proporcionar um desempenho mais produtivo. Além disso, ter
uma cultura organizacional bem definida permite a uma empresa melhor integrar e
aperfeigoar uma nova equipe, como também a atingir as metas de um empreendimento.
Ou, numa fase de contratagdo, a cultura organizacional ajuda a encontrar o perfil que
melhor se adapte as necessidades da empresa.

Podemos compreender cultura organizacional como sendo a forma de pensar, de
agir e sentir de cada organizagdo, ¢ que, esta forma particular de ser advém dos
principios que seus precursores idealizaram e “uma vez estabelecidos, os
comportamentos considerados apropriados sdo apresentados e transferidos as geragdes
futuras de dirigentes e aos demais integrantes da comunidade organizacional, como o
modo certo de conceber a realidade” (SILVA; ZANELLI, 2004, p. 427).

A cultura organizacional é que define a missdo e provoca o nascimento € 0

estabelecimento dos objetivos da organizacdo. A cultura precisa ser alinhada juntamente



com outros aspectos das decisdes e acdes da organizacdo como planejamento,

organizag¢do, dire¢do e controle para que se possa melhor conhecer a organizagao.

2.4 DESCRICAO DA EMPRESA ESTUDADA

A empresa estudada surgiu no final da década de 60, com o sonho de trazer
ensino superior para o interior do estado de Santa Catarina. Em 1996 foi reconhecida
como universidade pelo Conselho Estadual de Educagdo, e, consequentemente,
credenciada pelo Ministério da Educacao.

Atualmente, ¢ uma das maiores instituigdes propulsoras do desenvolvimento, da
pesquisa e das perspectivas socioculturais e educacionais nas regides de abrangéncia.
Sao, aproximadamente, 118 municipios € mais de 1 milhdo de pessoas, em uma area
geografica que vai desde Santa Cecilia, no planalto central catarinense até a fronteira

com a Argentina, atingindo o sudoeste do Parana e o noroeste do Rio Grande do Sul.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa classifica-se como descritiva qualitativa, na medida em que
procura analisar a Qualidade de Vida no Trabalho, a partir do estudo de caso das
mulheres gestoras de uma Universidade do Oeste do estado de Santa Catarina, com o
objetivo de verificar suas deficiéncias em relagdo ao tema, para possiveis intervengdes
por parte da administragdo, visando obtencdo de qualidade, produtividade e
competitividade.

Nesta pesquisa, serdo descritas as caracteristicas da populacdo de amostra
analisada e estabelecidas possiveis relacdes entre varidveis. Esta pesquisa tera as
seguintes etapas: revisdo da literatura, elaboracdo do instrumento de coleta de dados,
coleta dos dados, analise dos dados e tratamento estatistico para posterior interpretacao
dos resultados.

Foi elaborado um questionario adaptado do modelo de Walton de 1973,
composto por questdes sobre o perfil do respondente, questdes relacionadas a qualidade

de vida no trabalho, questdes relacionadas a satisfacio no trabalho e questdes



relacionadas a cultura organizacional. Foi enviado um Formularios Google para os
e-mails das gestoras da Universidade estudada. O questionario foi enviado a 65 gestoras
e 37 delas responderam ao questionario. Os dados da pesquisa apos aplicacdo do

questionario revelaram os resultados descritos no capitulo abaixo.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Esta secdo apresenta e discute os achados do estudo. Esta dividida em quatro
subsecoes: Perfil do respondente; Questdes relacionadas a qualidade de vida no
trabalho; Questdes relacionadas a satisfagdo no trabalho e Questdes relacionadas a

cultura organizacional.

4.1 PERFIL DO RESPONDENTE

O primeiro questionamento tinha o objetivo de descobrir a idade das

respondentes, as respostas estdo descritas na tabela abaixo.

Tabela 1 — Idade

Qual sua idade? Freq. %

De 18 a 25 anos 1 2,7%
De 26 a 35 anos 6 16,3%
De 36 a 45 anos 15 40,5%
Acima de 45 anos 15 40,5%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme a Tabela 1, 40,5% (15 gestoras) t€ém idade entre 36 e 45 anos,
igualmente, 40,5% (15 gestoras) tém acima de 45 anos, 16,3% (6 gestoras) tém idade
entre 26 e 35 anos e 2,7% (01 gestora) tem idade entre 18 e 25 anos. Observa-se que a
grande maioria das respondentes, mais de 80%, possui 36 anos ou mais de idade.

Com o objetivo de saber qual a escolaridade das gestoras da universidade,

também foi elaborada uma questao, os resultados obtidos estdao na Tabela 2.

Tabela 2 — Escolaridade

Qual a sua escolaridade? Freq. %

Ensino superior incompleto 1 2,7%
Especializa¢do completa 5 13,5%



Mestrado Completo 23 62,2%

Doutorado incompleto 4 10,8%
Doutorado incompleto 4 10,8%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

A maioria das gestoras possui mestrado completo, ou seja, 62,2 % (23 gestoras).
Nota-se também, que mais de 20% das respondentes ou estdo cursando doutorado ou ja
concluiram.

A pergunta seguinte do questionario, tinha o objetivo de descobrir a quanto

tempo a gestora trabalha na empresa, a Tabela 3 traz os resultados obtidos.

Tabela 3 — Tempo de trabalho na empresa

A quanto tempo vocé trabalha na empresa? Freq. %

De 1 a 5 anos 4 10,8%
De 6 a 10 anos 11 29,7%
De 11 a 15 anos 9 24.3%
De 16 a 20 anos 6 16,2%
Acima de 20 anos 6 16,2%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Das 37 respondentes, 10,8% (4 gestoras) possuem tempo de trabalho na empresa
de 1 a 5 anos, 29,7% (11 gestoras) tém de 6 a 10 anos de empresa, 24,3% (9 gestoras)
trabalham na empresa de 11 a 15 anos, e 32,4% (12 gestoras) possuem tempo de
trabalho na empresa acima de 16 anos.

Identificar qual o cargo, quais as funcdes e a area de trabalho das gestoras
também foi considerado muito importante. Para esta questdo obtivemos um total de 36

respostas. Na Tabela 4 estdo demonstrados os resultados encontrados.

Tabela 4 — Cargo/Funcao

Qual o seu cargo/fungdes e sua area de trabalho? Freq. %
Coordenadora de curso 19 52,8%
Secretaria Académica 1 2.8%
Coordenadora de Setor 1 2.8%
Professora 9 25%
Coordenadora Pedagogica 2 5,5%
Auxiliar Administrativa 1 2.8%
RH - Coordenadoria Geral 1 2,8%
Geréncia Administrativa 2 5,5%

TOTAL OBS. 36 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).



Podemos destacar que mais de 50% (19 gestoras) sdo coordenadoras de curso ou
acumulam a func¢do de coordenadora com a de professora e que 25% (9 gestoras) sdo
professoras da universidade.

O préximo questionamento, tinha a intengdo de identificar o estado civil das

gestoras. Foram obtidas 36 respostas conforme podemos observar na Tabela 5.

Tabela 5 — Estado Civil

Qual seu estado civil? Freq. %

Casada 23 63,9%
Divorciada 1 2.8%
Solteira 7 19,4%
Unido Estavel 5 13,9%
TOTAL OBS. 36 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Destaca-se que, das 36 respondentes, 63,9% (23 gestoras) sdo casadas. Dentre as
demais 13 respostas, 2,8% (1 gestora) ¢ divorciada, 19,4% (7 gestoras) sdo solteiras e
13,9% (5 gestoras) possuem unido estavel.

Para elaborar as questdes das subse¢des seguintes (4.2, 4.3 e 4.4), utilizou-se a
escala de Likert. Conforme Costa (2011), a grande vantagem da escala de Likert ¢ sua
facilidade de manuseio, pois ¢ facil a um pesquisado emitir um grau de concordancia
sobre uma afirmagdo qualquer. Adicionalmente, a confirmacdo de consisténcia
psicométrica nas métricas que utilizaram esta escala contribuiu positivamente para sua
aplicacdo nas mais diversas pesquisas. Dentre as alternativas de respostas as
entrevistadas poderiam optar por: Discordo totalmente, Discordo parcialmente,
Indiferente, Concordo parcialmente e Concordo totalmente.

A subsecdo 4.2 traz os resultados obtidos referente as questdes relacionadas a

Qualidade de vida no Trabalho (QVT).
4.2 QUESTOES RELACIONADAS A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
A primeira questdo desta subse¢do tinha o objetivo de investigar se as gestoras

consideram o trabalho como uma forma de crescimento e realizagdo pessoal e

profissional. A Tabela 6 foi elaborada com as respostas obtidas.



Tabela 6 — O trabalho como uma forma de crescimento e realizacio pessoal e

profissional.

Vocé Considera o trabalho como uma forma de crescimento e realizagao Freq. %
pessoal e profissional

Concordo parcialmente 9 24,3%
Concordo totalmente 28 75,7%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Percebe-se que a maioria absoluta das gestoras 75,7% (28 gestoras), concordam
totalmente e 24,3% (9 gestoras), concordam parcialmente com a afirmacdo de que o
trabalho ¢ uma forma de crescimento e realizacdo pessoal e profissional.

Foi questionado as gestoras se elas se identificavam com o seu trabalho. As

respostas estdo descritas na tabela abaixo.

Tabela 7 — Identificacdo com o trabalho

Vocé se identifica com o seu trabalho? Freq. %
Concordo parcialmente 9 24,3%
Concordo totalmente 27 73%
Discordo parcialmente 1 2,7%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme a Tabela 7, 73% (27 gestoras) concordam totalmente com a afirmagao
de que se identificam com o seu trabalho, 24,3% (9 gestoras), concordam parcialmente e
2,7% (1 gestora) discorda parcialmente da afirmagao.

A questdo seguinte perguntava as gestoras se o seu trabalho estd associado a

desgaste emocional e sofrimento psicologico.

Tabela 8 — Desgaste emocional e sofrimento psicologico

O seu trabalho estd associado a desgaste emocional e sofrimento Freq. %
psicoldgico.

Concordo totalmente 8 21,7%
Concordo parcialmente 16 43,3%
Indiferente 6 16,2%
Discordo totalmente 3 8,1%
Discordo parcialmente 4 10,8%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).



Das respostas obtidas, podemos salientar que 21,7% (8 gestoras), concordam
totalmente e 43,3% (16 gestoras), concordam parcialmente com a afirmacio de que o
seu trabalho esta associado a desgaste emocional e sofrimento psicologico.

A Tabela 9, traz os resultados obtidos de acordo com a avaliagcdo das gestoras
que responderam a pesquisa, referente ao oferecimento de beneficios sociais, tais como:
plano de saude e odontoldgico, bolsa de estudos, auxilio creche e convénios, ¢ um

indicativo de Qualidade de Vida no Trabalho.

Tabela 9 — Beneficios sociais

O oferecimento de beneficios sociais, tais como: plano de saude e Freq. %
odontoldgico, bolsa de estudos, auxilio creche e convénios, ¢ um
indicativo de Qualidade de Vida no Trabalho

Concordo totalmente 25 67,5%
Concordo parcialmente 7 19%

Indiferente 2 5,4%
Discordo totalmente 2 5,4%
Discordo parcialmente 1 2,7%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Destaca-se que grande maioria, 67,5 (25 gestoras), concordam totalmente de que
o oferecimento de beneficios sociais, tais como: plano de saude e odontoldgico, bolsa de
estudos, auxilio creche e convénios, ¢ um indicativo de Qualidade de Vida no Trabalho.

Nas proximas trés questdes era necessario avaliar o salario recebido pelas
gestoras. No primeiro dos trés questionamentos o objetivo era saber se o salario que a
gestora recebe ¢ justo e adequado as tarefas de trabalho que realiza, 29,8% (11
gestoras), concordam totalmente e 59,5 % (22 gestoras), concordam parcialmente com a
afirmacdo. No segundo questionamento pretendia-se investigar se o salario recebido
pelas respondentes ¢ equivalente ao das suas colegas de trabalho que fazem as mesmas
atividades na empresa, 32,5% (12 gestoras), concordam totalmente e 43,2% (16),
concordam parcialmente com essa colocagdo. Por fim, o terceiro questionamento, tinha
o objetivo de saber se o saldrio recebido pelas gestoras ¢ equivalente ao das
profissionais que desenvolvem as mesmas tarefas em outras empresas, 24,4% (9
gestoras), concordam totalmente e 35,1% (13 gestoras ), concordam parcialmente com a

afirmacdo. Analisando as questdes relacionadas a salario, podemos afirmar de acordo



com as respostas obtidas nas trés questdes, que mais de 50% das gestoras concordam
totalmente ou parcialmente com as afirmacgdes colocadas, ou seja, a maioria das
respondentes considera o salario justo e adequado as tarefas de trabalho, considera que o
salario recebido ¢ equivalente ao das suas colegas de trabalho que fazem as mesmas
atividades na empresa e consideram o salario recebido equivalente ao das profissionais
que desenvolvem as mesmas tarefas em outras empresas.

O proximo questionamento, pretendia investigar se as gestoras consideram a
carga horaria adequada para a execucdo das suas atividades e tarefas de trabalho, a

Tabela 10 traz as respostas.

Tabela 10 — Carga horaria adequada

A carga horaria adequada para a execucdo das suas atividades e tarefas de Freq. %
trabalho

Concordo totalmente 8 21,7%
Concordo parcialmente 18 48,7%
Indiferente 2 5,4%
Discordo totalmente 2 5,4%
Discordo parcialmente 7 18,8%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Destaca-se, analisando a Tabela 10, que mais de 70% concordam totalmente ou
parcialmente que a carga hordria é adequada para a execucdo das suas atividades e
tarefas de trabalho.

Quando perguntado se as condi¢des de seguranca e prevengdo de acidentes
garantem sua integridade fisica no ambiente de trabalho e se a empresa oferece um local
de trabalho limpo e organizado aos seus funcionarios, mais de 50% das gestoras
concordam totalmente com as colocagoes.

A Tabela 11 traz os resultados obtidos em relagdo ao questionamento se a
gestora sente alguma dificuldade relacionada ao aspecto fisico para realizar seu

trabalho.

Tabela 11 — Dificuldade relacionada ao aspecto fisico

Vocé sente alguma dificuldade relacionada ao aspecto fisico para realizar Freq. %
seu trabalho

Concordo totalmente 9 24,3%
Concordo parcialmente 9 24,3%
Indiferente 4 10,9%
Discordo totalmente 13 35,2%




Discordo parcialmente 2 5,3%

TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

O destaque da Tabela 11 ¢ que mais de 35% das gestoras discordam totalmente
com a afirmacdo de que sentem alguma dificuldade relacionada ao aspecto fisico para
realizar seu trabalho.

Questionamos se a empresa disponibiliza os equipamentos € materiais
necessarios para a execucao de suas tarefas e se a gestora tem autonomia para decidir
sobre assuntos importantes que afetam sua atividade no trabalho, para as duas
perguntas, mais de 50% das gestoras concordam totalmente ou parcialmente com as
afirmagdes.

As questdes relacionadas a Satisfacdo no trabalho e seus resultados estdo

descritos na subsecao 4.3.

4.3 QUESTOES RELACIONADAS A SATISFACAO NO TRABALHO

A primeira questdo desta subsecdo questionava se as gestoras estdo satisfeitas

com os resultados obtidos no seu trabalho. A Tabela 12 traz os resultados.

Tabela 12 — Satisfacdo com os resultados

Vocé esta satisfeito com os resultados obtidos no seu trabalho Freq. %

Concordo totalmente 12 32,4%
Concordo parcialmente 21 56,8%
Discordo totalmente 2 5,4%
Discordo parcialmente 2 5,4%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Analisando as respostas, pode-se concluir que 32,4% (12 gestoras), concordam
totalmente e 56,8% (21 gestoras), concordam parcialmente com a colocagdo de que
estdo satisfeitas com os resultados obtidos no seu trabalho.

As gestoras analisaram se as tarefas que realizam estdo de acordo com a fungao,
se utilizam seus conhecimentos e habilidades para desempenhar seu trabalho e se a

empresa oferece as informagdes necessarias para executar seu trabalho adequadamente,



para ambas as questdes mais de 90% das gestoras concordam totalmente ou
parcialmente.
O objetivo do questionamento seguinte era verificar se a empresa oferece

oportunidade de crescimento profissional, os dados estdo expostos na Tabela 13.

Tabela 13 — Oportunidade de crescimento profissional

A sua empresa oferece oportunidade de crescimento profissional Freq. %

Concordo totalmente 16 43,3%
Concordo parcialmente 16 43,3%
Discordo totalmente 4 10,8%
Discordo parcialmente 1 2,6%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Mais de 80% das gestoras concordam totalmente ou parcialmente de que a
empresa oferece oportunidade de crescimento profissional.

Quando questionadas se a empresa oferece capacitagdo com treinamentos e
cursos ¢ se ela sente-se segura e estavel trabalhando nesta empresa, para ambas as
questdes mais de 70% das gestoras concordam totalmente ou parcialmente com as
afirmacoes.

O objetivo da ultima questdo desta subsecdo, era identificar se as gestoras
percebem que as oportunidades de crescimento sdo iguais para todos os funcionarios, a

Tabela 14 aponta os resultados.

Tabela 14 — Oportunidades de crescimento iguais para todos

As oportunidades de crescimento sdo iguais para todos os funcionarios Freq. %

Concordo totalmente 4 10,9%
Concordo parcialmente 16 43,2%
Indiferente 5 13,5%
Discordo totalmente 5 13,5%
Discordo parcialmente 7 18,9%

TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme a Tabela 14, 10,9% (04 gestoras), concordam totalmente, 43,2% (16
gestoras), concordam parcialmente, 13,5% (5 gestoras) se demonstraram indiferentes

ao questionamento, também 13,5% (5 gestoras), discordam totalmente e 18,9% (07



gestoras) discordam parcialmente da afirmagdo de que as oportunidades de crescimento
sdo iguais para todos os funciondrios.
A subsecdo 4.4 ¢ relacionada a Cultura Organizacional e questdes e respostas

obtidas estdo relacionadas na sequéncia.

4.4 QUESTOES RELACIONADAS A CULTURA ORGANIZACIONAL

Iniciamos essa se¢do com uma questdo que tem o objetivo de investigar se na
empresa seus colegas sao discriminados pela aparéncia, estilo de vida, sexo, ragca ou
religido que possuem, de acordo com as respostas obtidas, mais de 90% das
respondentes discordam totalmente ou parcialmente desta afirmagao.

Mais de 90% das respondentes concordam totalmente ou parcialmente que na
empresa o relacionamento entre os funciondrios ¢ baseado no respeito mutuo e
companheirismo.

Para avaliar a integracdo entre os funcionarios fora do local de trabalho foi

elaborada a proxima questdo, a Tabela 15 traz os resultados.

Tabela 15 — Integracio entre os funcionarios

A empresa proporciona integragdo entre os funcionarios fora do local de Freq. %
trabalho.

Concordo totalmente 4 10,9%
Concordo parcialmente 14 37,8%
Indiferente 5 13,5%
Discordo totalmente 7 18,9%
Discordo parcialmente 7 18,9%
TOTAL OBS. 37 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme a Tabela 15, 10,9% (04 gestoras), concordam totalmente, 37,8% (17
gestoras), concordam parcialmente, 13,5% (5 gestoras), se demonstraram indiferentes
ao questionamento, 18,9% (7 gestoras), discordam totalmente e também 18,9% (07
gestoras), discordam parcialmente da afirmacdo de que a empresa proporciona
integragdo entre os funciondrios fora do local de trabalho.

Quando questionadas, mais de 90% das respondentes concordam totalmente ou
parcialmente com a colocagdo de que a empresa cumpre as regras € normas previstas na

Legislagao trabalhista.



Mais de 70% das gestoras concordam totalmente ou parcialmente de que no
ambiente de trabalho ha respeito a sua privacidade e liberdade, que elas tém
oportunidade de expor suas ideias e implementar sugestdes para melhorias da empresa
ou do ambiente de trabalho, de que sua carga de trabalho interfere e/ou atrapalha sua
vida pessoal, de que hé equilibrio entre sua vida pessoal e profissional, considerando
sua carga de trabalho e que sua participa¢ao em cursos e treinamentos pela empresa, sao
planejados e previamente agendados.

Quando questionadas se seus cursos e treinamentos sdo realizados fora do
horario de trabalho, mais de 62% das gestoras responderam que concordam totalmente
ou parcialmente com a afirmagao.

Nas ultimas 04 questdes da pesquisa, mais de 80% das respondentes concordam
totalmente ou parcialmente com as colocagdes, ou seja, afirmaram que seus horarios de
trabalho na empresa permitem que disponham de tempo para conviver com sua familia,
que os colaboradores da empresa sdo reconhecidos e valorizados na comunidade pelo
trabalho que realizam, que a empresa possui nog¢do de responsabilidade social, ou seja,
apoia as iniciativas comunitarias, que a empresa preocupa-se constantemente com 0s
servigos prestados aos seus cliente e que sente-se valorizada a ponto de perceber que sua

fungdo ¢ importante para a empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste estudo que era analisar a percep¢do da satisfagdo das
mulheres gestoras de uma Universidade do Oeste do estado de Santa Catarina com
relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), foi alcangado.

De acordo com os achados da pesquisa podemos destacar que a maioria das
respondentes considera o trabalho uma forma de crescimento e realizagao pessoal e
profissional, que se identificam com o seu trabalho, que consideram muito importante
os beneficios sociais recebidos, que consideram justo o saldrio recebido, que
consideram a carga horaria adequada as fun¢des que exercem e que estdo satisfeitas
com os resultados obtidos com seu trabalho.

Ainda, de acordo com as respostas obtidas, destaca-se que a maioria das gestoras

visualizam oportunidades de crescimento profissional, sentem-se reconhecidas e



valorizadas na comunidade pelo trabalho que realizam e que a empresa preocupa-se
constantemente com os servigos prestados aos seus clientes.

Sugerem-se estudos futuros adaptando um modelo de avaliagdo de QVT,
adequado ao século XXI, a fim de atender as demandas e necessidades de profissionais
de um mundo moderno repleto de tecnologia, visando a evolugdo das organizagdes com
aumento da produtividade e de competitividade, que resulta de trabalho feito por

funcionarios satisfeitos.
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