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RESUMO

Para enfrentar a competitividade gerada pela globalizacdo, as organiza¢cbes devem
ter como o seu maior diferencial, os seus colaboradores. A partir desta ideia, a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) visa fazer com que os funcionarios de uma
organizacdo se sintam bem em seu ambiente laboral, tornando este um lugar
agradavel e produtivo. Neste cerne de agradabilidade no trabalho, surge outro fator
importante que pode influenciar na produtividade e engajamento do colaborador: o
clima organizacional. Diante desse contexto, o presente estudo tem como objetivo
investigar, a luz da literatura, a importancia da qualidade de vida no trabalho e o clima
organizacional na produtividade dos colaboradores. Trata-se de uma revisdo da
literatura, de carater descritivo e qualitativo. Foi possivel constatar que para poder ter
bons resultados, a empresa precisa investir em QVT, levando em consideragdo que
um colaborador satisfeito no seu ambiente de trabalho ird melhorar o seu desempenho
dentro da organizacéo, produzindo com mais eficiéncia e eficacia. Existem critérios
gue viabilizam a avaliacdo da qualidade de vida, bem como dos colaboradores, como
salario, clima organizacional, saude, condicdes fisicas e outros. Nessa diretriz, a QVT
e o clima organizacional apresentam-se como fendmenos de alta complexidade,
fazendo-se necessario mais estudos, ou seja, 0 quem foi discutido aqui neste estudo
nao esgota a tematica proposta, uma vez que esta pode ser abordada sob diversas
perspectivas. Sugere-se realizar estudos complementares, de modo a expandir as
abordagens relacionadas ao tema.

Palavras-chave: Qualidade de vida; Trabalho; Clima Organizacional; Ambiente.
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1 INTRODUCAO

A proposta desse artigo é o estudo do comportamento do individuo e suas
satisfagcBes em um contexto, em principio contrario aos seus interesses. De um lado
uma concepcao voltada & produtividade e de outro a preocupacdo com a satisfacao
do trabalhador. Basicamente, pensava-se que nao era possivel unir a produtividade a
satisfacdo, como o bom desempenho do trabalhador lhe proporciona satisfacédo e
realizacdo (NAYAK; SAHOO, 2015 apud CASTRO; SOUZA, 2021).

Na contemporaneidade, a qualidade de vida é uma das tematicas que
envolvem diversas instancias da sociedade, como na saude e no trabalho. Muitas séo
as inferéncias filosoficas e técnicas utilizadas para sua conceituacao, independente
das quais evidencia-se a propria condicdo de vida do ser humano, que envolve
multiplas dimensdes. Entre estas, destacam-se: bem-estar mental, fisico, emocional
e psicologico, bem como relacionamentos sociais, e as necessidades béasicas do
individuo que contemplam a educacdo, saude, trabalho, renda, lazer e outros
(SANTOS, 2018).

Considerada como um dos pilares da qualidade de vida, a salde entrelaca-se
a capacidade de trabalho dos individuos, de modo que o estado de salude esta
intimamente ligado a capacidade de trabalho, gerando grande preocupacdo nas
esferas social e cientifica. E nesse contexto que surge a necessidade de discutir a
respeito da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (FALCHETTI; SILVEIRAS, 2012).

Para Rodrigues (2013), para o empregado trabalhar satisfeito ele precisa
ganhar uma remuneragéo melhor do que a recebida habitualmente. O autor afirmava
que Frederick Winslow Taylor, importante contribuidor para o inicio das discussfes
sobre satisfacdo do trabalhador no Século XIX. Segundo Taylor, prosperidade do
trabalhador significa, além de salarios altos, o aproveitamento mais eficiente do
homem, habituando-o a desenvolver tipos de trabalhos mais elevados, de acordo com
suas atitudes naturais. Para isso, deve-se considerar as necessidades basicas para a
prosperidade do trabalhador, como aspectos fisicos do local de trabalho, rendimento

e humanizacgao no trabalho.
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Os valores introduzidos por Taylor proporcionaram ao trabalhador uma
aparente melhor Qualidade de Vida no Trabalho e embasaram o atual estudo de
comportamento humano no trabalho. Os fatores motivacionais devem ser implantados
nas organizacgdes por meio do “enriquecimento do cargo”. Este, por sua vez, propiciara

a utilizacao eficiente do trabalhador.

As necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestacdo de uma necessidade se baseia geralmente na
satisfacdo prévia de outra, mais importante ou premente. O homem € 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 insatisfacdo de outras
necessidades (AQUINO, 2012).

A qualidade de vida no trabalho e o clima organizacional tém ganhado
relevancia nos ultimos tempos, pois 0s colaboradores que trabalham satisfeitos
produzem mais, caso contrario tende a diminuir o seu desempenho. Todas as
organizacdes devem investir na qualidade de vida de suas organizacdes, pois 0
funcionario motivado tem de produzi-la mais e melhor, fazendo seu trabalho
corretamente. Se a empresa hao se importa, de como seu colaborador se senti dentro
da instituicdo, o0 ambiente pode nédo ser favoravel para a empresa (NAYAK; SAHOO,
2015 apud CASTRO; SOUZA, 2021).

A gqualidade vida esta relacionada com o bem-estar do colaborador como ele
se sente dentro do seu ambiente de trabalho. O clima organizacional avalia as varias
percepcdes de seus colaboradores é uma ferramenta que serve exatamente para
medir o grau de satisfacdo da QVT dos funcionarios de uma organiza¢cédo, e mudar o

resultado caso seja contrario para a empresa (HONORATO, 2021).

Segundo Chiavenato (2014, p. 448), a gestdo da QVT nas organizacfes diz a
respeito da interagao do ser humano, o quanto ele se sente bem dentro do ambiente
de trabalho, pois a baixa motivacéo falta de atencao nas suas atividades e o aumento
da rotatividade dentro das organizacoes influencia na falta de qualidade de vida no
meio do trabalho. Também s&o frequentes as discussdes relacionadas ao clima

organizacional no cotidiano dos colaboradores.
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Diante desse contexto, o presente estudo tem como objetivo investigar, a luz
da literatura, a importancia da qualidade de vida no trabalho e o clima organizacional
na produtividade dos colaboradores. Justifica-se este trabalho pela relevancia da
tematica, uma vez que as exigéncias dos consumidores estdo cada vez mais

expressivas, assim como a concorréncia no cenario empresarial.



14

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

Trata-se de uma revisdo narrativa da literatura, de carater descritivo e
qualitativo. As pesquisas bibliograficas sdo importantes no meio académico e visam
fazer uma atualizacdo do conhecimento, por meio de uma investigacao cientifica de
obras ja publicadas (SOUZA; OLIVEIRA; ALVES, 2021).

A pesquisa descritiva visa apresentar caracteristicas de determinado fendémeno
ou populacao, por meio da utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados.
Este tipo de investigacdo propde a observacdo, registro, classificacdo, andlise e
interpretacdo dos dados sem que haja interferéncia do pesquisador, além de nao
exigir um método especifico de busca de dados ou apresentacdo de resultados. Isso
possibilita que o pesquisador tenha maior liberdade durante a confeccdo e
apresentacao do estudo (SILVA, 2014).

As buscas foram realizadas entre agosto e novembro de 2022, nas seguintes
bases de dados Scientific Electronic Library Online (SCIELO), Bases de Dados de
Teses e Dissertacdes (BDTD) e Portal Peridodicos CAPES. Para propiciar um
direcionamento, as buscas foram realizadas a partir da utilizacdo dos descritores:
“clima organizacional’, “trabalho” e “qualidade de vida”. Como critérios de
elegibilidade, foram considerados trabalhos completos disponiveis nas bases de
dados, trabalhos publicados em portugués ou inglés e estudos que abordem a
tematica proposta. Como critério de exclusdo, serdo inelegiveis estudos que néo

abordem a tematica proposta.



15

3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E CLIMA ORGANIZACIONAL

3.1 Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de vida esta diretamente relacionada ao o bem-estar psicolégico e
social. Na década de 1970, quando desenvolvia projetos relacionados ao desenho de
cargos, pela primeira vez, Louis Davis, Universidade da California, tratou do termo
Qualidade de Vida no Trabalho. Para ele, o conceito de QVT se refere a preocupacéo
com o bem-estar geral e a saude dos colaboradores no desempenho de suas
atividades laborais. Diante da abordagem sociotécnica e da democracia industrial,

outros autores europeus desenvolveram outras conceituagdes (CHIAVENATO, 2014).

Atualmente, o conceito de QVT envolve diversos aspectos, fisicos, ambientais
e psicoldgicos do local de trabalho. A QVT assimila duas posic6es antagdnicas: por
um lado, a reivindicacdo dos colaboradores quanto ao bem-estar e a satisfacdo no
trabalho; por outro lado, o interesse das empresas relacionado seus efeitos positivos
sobre a produtividade e a qualidade no trabalho. Mais do que esses dois aspectos, a
qualidade de vida no trabalho representa um intenso movimento direcionado ao
profundo respeito pelo bem-estar dos individuos do ponto de vista biologico,
psicoldgico e social (CHIAVENATO, 2014).

A QVT é um conjunto de acBes de uma empresa propiciar condi¢cdes de
melhorias dentro do ambiente de trabalho, mesmo que essas a¢des ndo ocorram
diretamente dentro do espaco laboral. Trata-se de um amplo conceito, que inclui
saude fisica, estado psicoldgico, crencas pessoas, relacdes sociais e ambientais. QVT
€ uma combinacéo de diversos desempenhos de atividades, ndo depende apenas de
tarefas, capazes de trazer motivacao e satisfacédo. Ela esta relacionada com: com as
condi¢bes de trabalho, remuneracéo justa e adequada, oportunidade de crescimento,
excelente clima organizacional, seguranca no emprego, bons supervisores entre
outros fatores que impedem os funcionarios de exercer suas fun¢cdes com qualidade.
O foco da qualidade de vida no trabalho é uma viséo integra e ética do ser humano

com as organizacdes (ARAUJO et al., 2015).
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Para alcancar os niveis de qualidade e produtividade, as organizacdes
precisam de pessoas motivadas que participem, e estejam dispostos para realizarem
seu trabalho e sejam bem recompensados por terem contribuido para o crescimento
da empresa. Existe também a competividade organizacional que ajuda neste processo
de qualidade e produtividade, para atender bem os clientes externos, a organizacao
nao pode esquecer o cliente interno, significa que preciso tratar bem os colaboradores,

visando o bem-estar e satisfacdo do meu cliente externo. CHIAVENATO (2014).

Alguns componentes da qualidade de vida no trabalho envolvem uma
constelacdo de fatores como: satisfacdo com o trabalho executado; possibilidade de
subir de cargo dentro da empresa; ser reconhecido pelo trabalho feito e meta
alcancgada; salario recebido corretamente; ter beneficios; estar bem com seus colegas
de trabalho e na organizacdo. O ambiente psicologico e fisico precisa ser adequado,
assim como deve existir liberdade para o colaborador expressar suas opinides, tomar
decisbes e poder participar ativamente de reunides relacionadas a melhoria da
organizacdo (TSUBOI, 2019).

Existem alguns modelos de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, entre
0S quais podem ser destacados os modelos de Walton (1973), Westley (1979),
Hackman e Oldham (1975) e Werther e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983). O clima
organizacional e atividade de pessoas representam alguns fatores importantes na
QVT, pois se a qualidade de vida ndo for adequada o funcionario ficaré insatisfeito,
afetando a produtividade, além comportamentos contraproducentes passarem a ser
observados, como o aumento do absenteismo (NAYAK; SAHOO, 2015 apud
CASTRO; SOUZA, 2021).

Alguns aspectos dos modelos de QVT sé&o a necessidade de participacao do
funcionario nas decisdes que os afetam, maior interacdo nos grupos de trabalho,
necessidade de inovar o sistema de recompensas para mudar o clima dentro da
organizacao, tudo isso contribui com a melhoria do ambiente de trabalho, pois &
necessario estar com as condicoes fisicas e psicoldgicas no horario de trabalho, para
alcancar os objetivos organizacionais. Com esses aspectos melhoram a qualidade de
vida no trabalho (CHIAVENATO, 2014).



17

A qualidade de vida no trabalho trata-se de um processo pelo qual uma
organizacdo responde as necessidades dos funcionarios, desenvolvendo
mecanismos que lhes permitam participar plenamente na tomada de decisdes
relacionadas as suas vidas no ambiente laboral. A qualidade de vida no trabalho
desejavel pode ser constituida por oito condi¢cdes gerais do empregado (SOUZA,
2014). A figura 1 mostra essas condicfes para uma adequada qualidade de vida no
trabalho.

Figura 1 — Componentes e condi¢cdes para a qualidade de vida no trabalho

Constitucionalismo

P

Crescimento
e Sociedade

Desenvolvimento
do Ser Humano

Ambiente de
Trabalho Seguro
e Saudavel

Relevancia Social

Compensacgao
Adequada e Justa

Espago
de
Vida Total

Fonte: GOLDENBERG; DANOVITCH; ISHAK, 2014

A qualidade de vida no trabalho vincula-se a qualidade do servico ou a
produtividade dos trabalhadores, independente da &rea, saude, seguranga, servicos
ou educacédo (ZANARDI, 2016).
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3.1.1 Ferramentas e Focos

As ferramentas mais utilizadas séo: levantamento especifico de importancia ou
da satisfacdo baseando-se em indicadores predeterminados; diagnostico do clima
organizacional; grupos de trabalho, comissdes de qualidade de vida e autogestao;
relatorios médicos, incidentes criticos e outros sinais de avaliacdo de insatisfacdo e
estresse; pesquisa de opinido junto a comunidade; mapeamento do perfil sociofamiliar
e beneficios esperados; exigéncias legais; avaliacbes de desempenho de clientes
internos e externos. Os principais focos de atuacdo gerencial estdo relacionados a:
sistemas de qualidade, salde e seguranca do trabalho e potencial humano
(ARELLANO; LIMONGI-FRANCA, 2013).

Os sistemas de qualidade envolvem as politicas e os programas de Qualidade
Total, como certificacdo 1SO 9000 e outros métodos e praticas gerenciais voltadas
para a satisfacao do cliente. No que diz respeito ao potencial humano, este refere-se
a capacitacdo, motivacdo e desenvolvimento profissional da for¢ca de trabalho,
educacdo para a convivéncia social, uso de potencialidades e aprendizado
organizacional, inserindo-se aqui as acdes e politicas. Quanto ao foco saude e
seguranca do trabalho, destacam-se a preservagdo, prevencao, correcdo ou
reparacao de aspectos humanos e ambientais que neutralizam riscos na condi¢ao de
trabalho (FRANCA, 2011).

3.1.2 Indicadores para Gestao de QVT

Indicadores correspondem as ferramentas de planejamento e decisdo que
permitam objetividade de avaliacdo, clareza de critérios, facilidade em levantar
informacgoes, visibilidade de dados e efeitos de algumas ac¢des. Os indicadores devem
viabilizar maior capacidade estratégica, gerencial e operacional para questdes de
QVT. A consolidacéo de indicadores de Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho

pode levar a area de gestdo de pessoas a um amadurecimento conceitual e
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metodoldégico com a mesma importancia de outras éareas da organizacao
(ARELLANO; LIMONGI-FRANGCA, 2013).

Portanto, devem set localizados e descritos aspectos que permitam registrar,
comparar e avaliar a construgdo de um método de analise que se baseia em
indicadores. Utilizando a visdo biopsicossocial, com critérios e focos que podem ser

operacionalizados para a construcao de indicadores de QVT (ZANARDI, 2016).

Alguns indicadores comp&dem o indice de Desenvolvimento Social (IDS), a
saber: esperanca de vida, distribuicdo de renda, grau de alfabetizacdo. O indice de
Desenvolvimento Humano (IDH) € composto por: alimentagéo, seguro de vida, saude,
conhecimento, condicbes de trabalho, lazer, seguranca contra o crime, participacao
econdmica, participacdo cultural e politica. Alguns autores tém apresentado estudo
com novos critérios de indicadores, como: melhoria da cultura organizacional,
reestruturacdo dos postos de trabalho, criacdo de grupos autdbnomos ou auto
gerenciados (FRANCA, 2011).

3.1.3 Indicadores empresariais de Gestao de QVT

De acordo com FRANCA (2011), ha indicadores empresarias de QVT,
relacionados a critérios organizacionais, biolégicos, psicolégicos e sociais. Por critério
organizacional, o autor inclui imagem, treinamento &desenvolvimento, processos e
tecnologia, comités de decisao e auséncia de burocracia na rotina dos colaboradores.
Entre os critérios biolégico, destacam-se a Semana Interna de Prevencdo de
Acidentes, Controle de Riscos Ergondmicos, Ginastica Laboral, Ambulatério Médico,
Refeicdes, Saude e outros. Os critérios psicolégicos estdo relacionados ao
recrutamento e sele¢do, avaliacdo do desempenho, clima organizacional, salario,

carreira e vida pessoal. Ja os sociais, envolvem lazer, filhos, previdéncia e outros.

No Brasil o conjunto de critérios de Qualidade de Vida no Trabalho mais
utilizado é o proposto por Richard Walton (1973), operacionalizados de acordo com a

proposta do programa de QVT para cada organizagdo. Sdo eles: condigbes de
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trabalho, integracdo social na organizacdo, compensacdo justa e adequada,
oportunidade de crescimento e seguranca, uso e desenvolvimento das capacidades
individuais, trabalho e espacgo total de vida, cidadania, relevancia social do trabalho
(SILVA et al., 2016).

O modelo proposto por Walton para a avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho apresenta critérios que se dividlem em 8 categorias, a saber. compensacao
justa e adequada, saude e condi¢cdes de trabalho, seguranca, desenvolvimento de
capacidades, oportunidade futura para seguranca e crescimento continuados,
integracdo social na organizacdo do trabalho, constitucionalismo na organizacdo do
trabalho, trabalho e espaco total de vida e relevancia social do trabalho na vida
(ARAUJO et al., 2015). As 8 categorias utilizadas para mensurar a qualidade de vida
no trabalho estdo agrupadas no quadro 1.

Quadro 1 — Mensurac¢éo da qualidade de vida no trabalho

adequado e justo

Categoria Exemplos
Salério
(compensacéo) A comissao de salarios justos define remuneracao justa.

Condicdes de
trabalho seguras e
saudaveis

As organizagdes educacionais devem oferecer condigdes
de trabalho seguras e saudaveis devido a requisitos
humanitarios e requisitos legais.

Oportunidade de
usar e desenvolver
capacidades
humanas

A extensdo em que o professor pode exercer mais controle
sobre seu trabalho e o grau em que o trabalho docente
abrange uma tarefa significativa inteira, mas ndo uma parte
dela. Mais qualidade de vida no trabalho proporciona
oportunidades como autonomia no trabalho e participacao
no planejamento para o uso das capacidades humanas.

Oportunidade de
crescimento na
carreira

Oportunidade futura de crescimento continuo e seguranca,
expandindo suas capacidades, conhecimentos e
qualificagbes contribui para a qualidade de vida no trabalho.
As oportunidades de promocéao séo limitadas no caso de
professores devido a barreiras educacionais ou devido a
vagas limitadas no nivel superior.

Integracéo social
na forca de
trabalho

A integracgéo social na forca de trabalho pode ser
estabelecida criando liberdade de preconceito, apoiando
grupos de trabalho primarios para terem um senso de
comunidade e abertura interpessoal, igualitarismo e
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mobilidade ascendente dos professores

Constitucionalismo
na organizacéao do
trabalho

A qualidade de vida no trabalho oferece prote¢éo
constitucional aos professores apenas até o nivel de
desejabilidade, uma vez que dificulta o trabalho. Isso
acontece porgue a acao da gestdo educacional € desafiada
em todas as a¢les e procedimentos burocraticos que
precisam ser seguidos naguele nivel e é fornecida aos
funcionarios em questdes como privacidade, liberdade de
expressao e equidade.

Trabalho e
gualidade de vida

A qualidade de vida no trabalho proporciona uma relacéo
equilibrada entre os aspectos profissionais, nao
profissionais e familiares da vida. Em outras palavras, a vida
familiar e social ndo deve ser prejudicada por horas de
trabalho, incluindo horas extras, trabalho durante horas
inconvenientes de viagem, transferéncias e férias.

Relevancia social
do trabalho

A qualidade de vida no trabalho preocupa-se com o
estabelecimento da relevancia social para trabalhar de
forma socialmente benéfica. A autoestima da vida
profissional de professores do ensino médio. No ambiente
em mudanca do avanco tecnolégico moderno, o conceito
tradicional da profisséo docente esta sujeito a mudancas
rapidas. Uma pessoa que gosta do trabalho e obtém
satisfacdo sozinha pode ter um desempenho da melhor
maneira perfeita. A satisfacdo de necessidades e objetivos
pessoais leva a satisfacdo, bem-estar e felicidade. Mas até
gue ponto e por quanto tempo um individuo pode estar
satisfeito com a profissao, se ela esta cheia de estresse e
tensdo relacionados ao trabalho.

Fonte: GOLDENBERG; DANOVITCH; ISHAK, 2014

Portanto, observa-se que a qualidade de vida no trabalho é afetada por

questdes comportamentais, que dizem respeito as necessidades humanas,

considerando os tipos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho.

Embora ndo sejam desconhecidas a diversidade das preferéncias e as diferencas

individuais relativas a cultura, classe social, educac¢éo, formacao e personalidade, tais

fatores sdo intervenientes, de modo geral, na Qualidade de vida no trabalho.

(FRANCA, 2011).
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3.2 Clima Organizacional

Os estudos iniciais sobre clima organizacional surgiram nos Estados Unidos,
na década de 1960, com os trabalhos de Forehand e Gilmer sobre comportamento
organizacional, dentro de um grande movimento da Administracdo denominado
comportamentalismo. Este movimento objetivou encontrar formas de combinar a
humanizacé&o do trabalho com as melhorias na producgéao, visando principalmente na
Psicologia, as ferramentas que eram necessarias para alcancar esse objetivo. Esses
trabalhos levantaram alguns conceitos e indicadores iniciais do clima organizacional
por meio de estudos sobre comportamento individual realizados na Psicologia
(SANTOS; NEIVA; ANDRADE-MELO, 2013).

Esses estudos ajudaram a difundir os estudos sobre clima organizacional nas
empresas, contribuindo com outros estudos do movimento Comportamentalista. No
Brasil, a pesquisa de clima organizacional foi difundida e aplicada a partir da década
de 1970. De acordo com Ferreira (2015), o clima organizacional representa a forma
como os empregados percebem o ambiente da organizacéo; é um retrato do momento
atual da empresa. E a percepcdo dos funcionarios em relacéo a diversos fatores
encontrados nas organizacfes e se estes estdo satisfazendo ou ndo os mesmos. O
clima organizacional possui uma perspectiva de curto prazo, trata-se de um retrato da

organizagdo em um determinado momento (BERGAMINI, 2013).

E possivel mensurar o clima organizacional através de indicadores, sinais que
impactam a qualidade dos produtos/servi¢cos da organizacdo e que permitem saber se
algo foge a situacdo esperada. Alguns deles séo rotatividade de pessoal/ Turnover,
Absenteismo, Depredacdo do patriménio da empresa, programas de sugestdes,
avaliacdo de desempenho, greves, conflitos interpessoais e interdepartamentais,
desperdicios de material e queixas no servico médico (DALLABRIDA; BERTOLINI;
CASAGRANDE, 2019).

O primeiro passo para a solucdo de um problema é diagnosticar a situagcao
atual, ou seja, identificar o problema e saber o que causa. Antes de iniciar qualquer

planejamento de acao corretiva nos processos de gestao de pessoas ou da empresa
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como todo, é necessario saber qual € a real situacao e quais os problemas que estao
ocorrendo. Uma das ferramentas mais eficazes no diagnéstico de problema é a
pesquisa de clima organizacional, que permite mapear e analisar a situacao que a
empresa estd vivendo e utilizar esses dados como base para ac¢es corretivas. a
pesquisa de clima organizacional deve ser continua, ou seja, ndo deve ocorrer apenas
uma vez. Trata-se de uma analise do ambiente organizacional, em seus diversos
aspectos, de acordo com os funcionarios da empresa. E uma ferramenta fundamental,
pois, por meio dela, é possivel detectar o grau de satisfacao dos funcionarios em um
dado momento em relacdo a diversos aspectos e verificar quais sdo os pontos fortes
e fracos da organizacdo. A pesquisa oferece ainda mais oportunidade de os
funcionarios participarem da empresa, expondo suas opinides. Por meio dela as
pessoas se sentem ouvidas, respeitadas e corresponsaveis pela empresa, o que
impacta a satisfacdo e a producéo (quantidade e qualidade) (FERREIRA, 2015).

O principal objetivo da pesquisa de clima é levantar informacdes que permitam
melhorar as relagées com os colaboradores, oferecendo, dentre outras, condigdes de
trabalho adequadas, proporcionando oportunidades de desenvolvimento e
estabelecendo um 6timo ambiente de trabalho. O desenvolvimento da pesquisa deve
contemplar: definicdo dos objetivos, definicdo de metodologia e técnica de coleta de
informacdes, tabulacdo e analise estatistica de dados, apuracdo de analise de
resultados, elaborac@o de relatorio final e retorno aos envolvidos (DALLABRIDA;
BERTOLINI; CASAGRANDE, 2019).

As técnicas que serdo utilizadas neste processo sdo bem importantes, de
acordo com Ferreira (2015) existem trés técnicas principais de pesquisa de Clima
Organizacional, sao eles: o questionario, que permite a aplicacdo com dispersao
geografica dos respondentes ou seja, ndo precisam estar no mesmo local, permite o
uso de questdes abertas ou fechadas, permite inclusdo de perguntas cruzadas, exige
clareza do vocabulério usado, permite sigilo, anonimato dos respondentes, permite a
aplicacao eletronica das perguntas e nao exige espaco fisico apropriado para a
obtencado das respostas; a entrevista, que quebra o anonimato da pesquisa, método
mais demorado e caro que o0 questionario, exige pessoas tecnicamente habilitadas
para a conducao das entrevistas, obtém respostas verbais e ndo verbais; e a terceira

técnica é o painel de debate, este é feito com um entrevistador e varios entrevistados,
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€ mais econdbmico e menos demorado que a entrevista, permite a discussdo dos
assuntos considerando diversos pontos de vista, quebra o anonimato da pesquisa,

necessita de um espaco fisico adequado para a sua realizacéo.

No planejamento da pesquisa de clima, pode-se utilizar a ferramenta do 5W-
2H que é composta por sete partes: what (0o que deve ser feito), who (quem é o
responsavel por fazer), why (por que deve ser feito ou qual o beneficio que isso trara?),
Where (onde sera feito ou local?), When (quando deve ser feito?), how (como sera
feito?) e how Much (quanto custa para ser feito?). A ferramenta do 5W-2H também
pode ser utilizada em varias outras atividades de gestdo de pessoas, uma vez que se
trata de uma ferramenta de planejamento. A Ultima etapa é a definicdo dos planos de
acdo, que devem ter como objetivo melhorar os pontos criticos encontrados na
pesquisa (NAKAGAWA, 2016).

E muito importante que essa etapa seja realizada, pois a pesquisa de clima é
uma forma de levantar informacdes que possam proporcionar melhorias no ambiente
de trabalho. A pesquisa de clima é uma forma de possibilitar o planejamento e a
implementacgéo de agdes de melhoria no ambiente interno, pois identifica os pontos
fortes que devem ser reforcados e os pontos fracos que devem ser corrigidos,
melhorados (FERREIRA, 2015).

Para compreender a relacao entre clima organizacional e a eficiéncia produtiva
de uma empresa se faz necessario entender o conceito de produtividade. Assim uma
empresa é produtiva quando seus objetivos sdo alcancados, com 0 menor custo
possivel. A produtividade implica numa eficacia em responder as necessidades de
seus clientes, assim como a preocupacao com a eficiéncia, fazendo isso com baixo
custo (BERGAMINI, 2013).

De modo a desenvolver um bom servico, é preciso que o colaborador: saiba
fazer (ter habilidade), possa fazer (ter os recursos necessarios) e queira fazer
(atitude), este ultimo, por sua vez depende do estado de espirito, da satisfacéo e do
animo dos individuos quando realizam o seu trabalho. A forma como o funcionario
percebe o clima do seu ambiente de trabalho esta relacionada ao querer fazer, ou
seja, é no clima que muitas vezes se encontra a causa para a baixa produtividade
(FERREIRA, 2015).
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4 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento do presente estudo permitiu analisar a importancia da
qualidade de vida no trabalho sobre a vida dos empregados, as formas e métodos de
avaliacdo das atividades funcionais, bem como os beneficios que sdo proporcionados
para os colaboradores e para as empresas, principalmente na forma de produtividade.
Também foi possivel constatar que o clima organizacional vem sendo considerado
como um importante tema na pauta de estudo e desenvolvimento nas empresas,

como ferramenta de motivacao.

Contudo, a QVT e o clima organizacional apresentam-se como fendmenos de
alta complexidade, fazendo-se necessario mais estudos, ou seja, o quem foi discutido
aqui neste estudo ndo esgota a tematica proposta, uma vez que esta pode ser
abordada sob diversas perspectivas. Sugere-se realizar estudos complementares, de

modo a expandir as abordagens relacionadas ao tema.

Tendo em vista o exposto, o presente trabalho é um contributo para a um tema
muito importante para sociedade atual, visto que é fundamental que os gestores
reconhecam e tenham consciéncia dos fatores que podem melhorar os aspetos
relacionados a satisfacdo dos colaboradores, especialmente no contexto do clima

organizacional, visando o alcance dos objetivos da organizagéo.
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