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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho (QVT), no ambito da gestdo de pessoas, tornou-se uma
importante abordagem na esfera organizacional, principalmente para os gestores motivarem
seus colaboradores na busca dos objetivos tanto da instituicdo quanto pessoais. Assim, a
relevancia do estudo estd relacionada ao fato dos colaboradores serem diretamente
responsaveis pela elaboracdo dos produtos, assim, o bom ambiente organizacional tende a
aumentar o comprometimento do publico interno com a qualidade, para que a mesma possa
ser percebida pelos clientes, constituindo assim, uma solida imagem frente ao seu publico.
Desse modo, esse estudo buscou analisar os fatores que influenciam na qualidade de vida no
trabalho segundo a percepcdo dos colaboradores da organizagdo. Para tanto, fez-se uso da
pesquisa bibliografica e descritiva, de natureza qualitativa, utilizando como estratégia o
estudo de caso. Ja os participantes da pesquisa foram escolhidos de maneira aleatéria e ndo
probabilistica. Para a coleta de dados, foram realizadas vinte entrevistas semiestruturadas
divididas de modo igual entre individuos do setor de producdo e de atendimento. Por fim,
pode-se encontrar fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho tanto de forma
positiva, como também de maneira negativa.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Modelos de QVT. Fatores influenciadores.

ABSTRACT

The quality of word life (QWL) in human resource field has become a paramount approach in
the organization sphere, mainly for managers to entice its collaborators in the pursuit of the
company’s and workers’ objectives. Therefore, the relevance of this study is related to fact
that collaborators are directly responsible for the elaboration of products thus, a good
organizational environment tends to increase the commitment of the workers towards quality,
so that it can be noticed by the clients, creating a solid image to the product target-public. To
do such, it was used a bibliographical and descriptive research and the method of case study,
of qualitative nature. The participants of this research were randomly and not probabilistically
selected. For the data collection, twenty semi-structured interviews were conducted, equally
divided between individuals from production field and attending field. Both positive and
negative factors that influence the quality of work life could be found from the research.

Keywords: Keywords: quality of work life; QWL models; influencing factors.
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1. INTRODUCAO

Devido ao dinamismo do atual mercado, a area de gestdo de pessoas vem sofrendo
alteracbes no ambito das organizagdes. Isso tem ocorrido por ocasido da mudanga de
percepcdo sobre o papel dos colaboradores no alcance dos objetivos da instituicdo. Tal
conjuntura exigiu uma nova abordagem a figura do colaborador, que deixou de ser visto como
um recurso e passou a ser qualificado como parceiro de sua organizacao.

Essa nova percepgédo, tornou-se — na esfera organizacional — uma ferramenta de
iminente relevancia, devido a preocupacdo dos gestores em melhor satisfazer as necessidades
de seus colaboradores para proporcionar um agradavel ambiente de trabalho, onde a
seguranca, condicdes de trabalho, possibilidade de desenvolver relagdes sociais e crescimento
profissional sdo, entre outros, fatores importantes que o influenciam. Sendo assim, essa
abordagem vem tornando-se um diferencial competitivo que permite motivar o colaborador na
busca dos objetivos tanto pessoais quanto da instituicao.

Desse modo, esse estudo buscou responder ao seguinte problema de pesquisa: quais
séo os fatores que influenciam na qualidade de vida no trabalho na instituicdo? Por sua vez
esse problema de pesquisa conduziu ao objetivo geral de analisar a QVT na percepcéo de seus
colaboradores e, aos objetivos especificos de realizar uma revisdo literaria dos principais
modelos de QVT existentes na literatura, identificar os fatores que influenciam na qualidade
de vida no trabalho na organizacdo segundo o modelo de Walton, bem como sugerir — caso
necessario — propostas que venham a contribuir com a melhoria do ambiente da organizacgéo.

Ao propor uma pesquisa que evoca o tema em questdo, convém salientar as vantagens
advindas da existéncia da qualidade de vida no trabalho nos mais variados mercados, pois 0
agradavel ambiente organizacional tende a elevar a satisfacdo da equipe interna das
instituicbes, em especial no setor de panificadoras, cujas consequéncias podem tanto
aprimorar a qualidade dos produtos quanto o atendimento direto ao cliente.

Por outro lado, por tratar-se de um assunto que cada vez mais vem sendo reconhecido
como importante no &mbito das organizac6es, foi de grande valia para o académico, pois
permitira aprofundar seu conhecimento sobre a tematica em questdo. Por fim, o estudo
justifica-se, também, por sua relevancia no meio académico, pois podera vir a contribuir com
0 preenchimento de possiveis lacunas que por ventura ainda existam sobre o tema, em
particular, no setor em que sera desenvolvido.

2. DESENVOLVIMENTO DO CONCEITO DE GESTAO DE PESSOAS

Em virtude das atividades mecanicas executadas nos primordios das organizacdes, 0s
individuos eram considerados como simples mao de obra. Entretanto, com a evolucdo da
sociedade essa percepcdo sofreu mudancas significativas, de modo que o conceito de recursos
humanos tornou-se insuficiente para abordar os assuntos relacionados as pessoas no ambiente
de trabalho. Surge entdo, o conceito de gestdo de pessoas. Dessa forma, segundo Fleury
(2004), a partir da década de 1930 comecaram a ser desenvolvidos nas empresas programas
mais estruturados de treinamento, visando melhorar o clima no ambiente de trabalho.
Atualmente, a gestdo de pessoas é utilizada nas organizacbes como aliada para melhorar o
desempenho dos colaboradores, ao passo que permite melhores condic@es de trabalho.

Nesse contexto, Gil (2008, p. 17) afirma que gestdo de pessoas “¢ a fungdo gerencial
que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais”. Logo, ¢ preciso buscar um equilibrio no qual os
empregadores permitam que seus colaboradores alcancem suas metas sem que isso interfira
de forma negativa no transcorrer de suas atividades profissionais Em consonancia, Knapik
(2006, p. 14) defende que:
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As organizacBes sdo criadas pelos homens e perpetuam-se por meio deles, sdo
compostas de pessoas que, assim como as empresas, tém objetivos geralmente
delineados e especificos. Empresa e homem precisam estar em harmonia e de
comum acordo, para que esse casamento renda frutos e crescimento tanto para a
empresa, aumentando seus lucros e oportunidades de negdcio, quanto para o
homem, trazendo satisfacdo de necessidades, como desenvolvimento profissional,
aumentando poder aquisitivo, oportunidades de enfrentar desafios e de obter

desenvolvimento profissional (KNAPIK 2006, p. 14).

A partir das ideias do autor, percebe-se que os individuos passam grande parte de suas
vidas no ambiente de trabalho e, nesse sentido, a gestdo de pessoas tem a finalidade de
conciliar essas duas variaveis: pessoa e organizacdo. Nessa Otica, as condi¢Ges encontradas no
local de trabalho e a cultura organizacional ndo sé ajudam a estreitar o relacionamento entre
essas variaveis como a aumentar a motivacdo dos colaboradores. Assim sendo, Chiavenato
(2004, p. 9) defende que “a gestdao de pessoas ¢ a fungdo na organizagdo que esta relacionada
com a provisdo, treinamento, desenvolvimento, motivagdo e manutencao dos empregados”.

Para isso, estratégias voltadas a elevar a satisfacdo no ambiente de trabalho surgem
como um diferencial, pois a medida que o colaborador percebe uma melhoria na sua
qualidade de vida, o seu comprometimento com 0s objetivos da instituicdo aumenta. Dessa
forma, Walton (1973, p. 11 apud SANT’ANNA, 2011, p. 9) afirma que a “expressao
qualidade de vida no trabalho tem sido usada, com crescente frequéncia, para descrever certos
valores ambientais e humanos negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco
tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento econdomico”.

Por sua vez, Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999, p. 34) comentam que “o termo
qualidade de vida no trabalho é notavel no comportamento organizacional, como indicador da
qualidade geral da experiéncia humana no local de trabalho”. Portanto, por intermédio da
preocupacdo com fatores decorrentes da qualidade de vida no trabalho o gestor além de
conquistar uma maior fidelizacdo do seu quadro de pessoal, gera uma diminuicdo dos custos
através da constituicdo de uma equipe experiente.

3. EVOLUCAO DO CONCEITO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Em virtude da mudanca de paradigma sobre a importancia dos individuos nas
instituicoes, a qualidade de vida no trabalho tornou-se uma ferramenta fundamental para que
estas pudessem atender as necessidades seus colaboradores. Nesse sentido, o conceito de
QVT, segundo Nadler e Lawler (1983, apud RODRIGUES, 2009), surgiu na década de
cinquenta, apds a segunda guerra mundial, com estudos de modelos para conciliar pessoa,
trabalho e organizacéo.

Diante disso, foi criada uma abordagem para entender a organizacdo do trabalho a
partir da andlise das tarefas. Conforme Rodrigues (2009), a busca pela qualidade de vida no
trabalho tem sido constante na vida dos homens, porém em outras situacdes e cenarios, mas
sempre com o intuito de facilitar ou trazer satisfacdo e bem estar ao trabalhador. Contudo,
essa abordagem foi realmente impulsionada pelas iniciativas de cientistas, lideres sindicais e
empresarios na busca de melhores formas de realizar o trabalho, utilizando como base as
questdes relativas a salde, a seguranca e a satisfacdo dos trabalhadores. Nesse contexto
historico, Nadler e Lawler (1983, apud LIMONGI-FRANCA, 2002, p. 298), afirmam que:

A primeira fase da QVT ocorreu de 1969 a 1974, como um periodo em que grande
numero de pesquisadores, académicos, lideres sindicais e representantes do governo,
preocupados com a relagdo entre os efeitos das atividades profissionais sobre salde
e 0 bem estar das pessoas e sua satisfacdo no trabalho, comecam a se interessar pelas
formas de influenciar a qualidade das experiéncias vividas pelas pessoas durante o
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periodo de trabalho (NADLER E LAWLER, 1983, apud LIMONGI-
FRANCA, 2002, p. 298).

Conforme os mesmos autores, esse contexto permaneceu até o final do ano de 1970,
quando a instabilidade propiciada pela alta inflacdo fez com que as preocupagdes sobre o bem
estar do funcionario sofressem uma queda. Muito embora, esse interesse pela qualidade de
vida no trabalho volte a pauta na década de 1980, devido a alta competicdo internacional,
obrigando as organizacdes a repensarem suas condutas e buscarem solucdes participativas.

Atualmente, a QVT esta sendo desenvolvida em inimeros paises, visando atender as
necessidades psicoldgicas dos trabalhadores, de forma a aumentar sua motivacgao e sua propria
eficiéncia nas tarefas diarias na organizacdo. Conforme ilustrado no Quadro 1, de 1959 até
1982, a qualidade de vida no trabalho esteve inserida em seis percepcOes diferentes com
distintos conceitos.

Quadro 1 — Evolucdo do conceito de QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959-1972) Reacédo do individuo ao trabalho. Era investigado um
meio para melhorar a qualidade de vida do mesmo em
suas tarefas.

2. QVT como uma abordagem (1969-1974) O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, a0 mesmo tempo tendia a trazer
melhorias tanto ao empregado como a dire¢do.

3. QVT como um método (1972-1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho, tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatério. QVT era vista
como sinénimo de grupos autdbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975-1980) Declaracédo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
as relagdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os
termos “administracdo participativa” e “democracia
industrial” eram frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979-1982) Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara apenas de um “modismo”
passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud RODRIGUES, 2009).

Esse tema, como anteriormente citado, vem recebendo inimeras conceituacdes, porém
todas nitidamente relacionadas com a preocupacdo dos gestores em aumentar a satisfacdo dos
colaboradores com as organizagfes, na tentativa de maximizar a mobilizacdo de pessoal em
proveito dos objetivos desta, haja vista que isso propicia a construcdo de um diferencial
competitivo em um cenario expressivamente mutavel. “A qualidade de vida no trabalho é um
conjunto de acBes que visam implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho” (LIMONGI-FRANCA, 2002, p. 406). Logo, por meio de
um agradavel ambiente é possivel minimizar os problemas organizacionais e aumentar a
motivagdo do colaborador. Em conformidade, Ducker (1981, apud LIMONGI-FRANCA,
2002, p. 405) definiu QVT como “avalia¢do qualitativa da qualidade relativa das condigdes de
vida, incluindo-se atengdo aos agentes poluidores, barulho, estética, complexidade”.
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Por conseguinte, pode-se dizer que a qualidade de vida no trabalho é uma via de méo
dupla, onde o colaborador recebe da organizagdo condizentes condigdes de trabalho e em
contrapartida compromete-se em manter ou aumentar seu desempenho profissional. Ainda
nessa linha de pensamento, Fernandes (1996, p. 43) afirma que a meta da QVT “volta-se para
a conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizacGes, ou seja, ao passo que melhora
a satisfagdo do trabalhador, maximiza a produtividade da empresa”. Assim sendo, existem
critérios que influenciam no desempenho de um colaborador em suas tarefas. Conforme
Limongi-Franga (2002), os referidos elementos s&o a oportunidade de crescimento e
seguranga no emprego, a possibilidade de desenvolver relaces sociais, 0 cumprimento das
leis, a ndo interferéncia do trabalho na vida privada e a relevancia que a funcdo tem na
sociedade e na autoestima de quem as executa.

Portanto, para a implementacdo de um projeto de qualidade de vida, precisa-se
considerar o maximo de fatores que interferem negativa e positivamente no ambiente de
trabalho, de modo a melhor identificar os pontos que necessitam maior atencdo. Para essa
coleta de dados, pesquisadores desenvolveram modelos que auxiliam na avaliacdo do grau de
QVT nas instituices, onde esse indice € determinado atraves dos elementos que influenciam
na rotina de trabalho.

3.1.MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Por meio do desempenho do colaborador nas tarefas e do clima organizacional é
possivel determinar o indice de QVT. Nesse sentido, Chiavenato (2004, p. 449) atesta que “se
a qualidade do trabalho for pobre, conduzird a alienacdo do empregado, a insatisfagdo, a ma
vontade, ao declinio da produtividade e a comportamentos contraproducentes”. Dessa forma,
serdo apresentados alguns modelos de relevancia desenvolvidos por autores reconhecidos na
literatura.

3.1.1. Modelo de QVT de Nadler e Lawler

A qualidade de vida no trabalho foi nas décadas de 1960 e 1970, objeto de estudo de
diversas pesquisas e, aos poucos, foi se tornando um assunto de interesse dos gestores. Nesse
sentido, Chiavenato (2004) explica que para Nadler e Lawler ela esta fundamentada em
fatores como a participacdo dos funcionarios nas decisdes, a reestruturacdo do trabalho
através do enriquecimento das tarefas e de grupos autdbnomos de trabalho, a melhoria no
ambiente de trabalho quanto as condi¢des fisicas e psicoldgicas, entre outros.

Como pdde ser visto no Quadro 1, esses autores desenvolveram um modelo onde
inseriram o conceito de QVT em diferentes contextos histéricos, em que afirmavam o
fracasso desses programas no futuro. Segundo Rodrigues (2009), os pesquisadores afirmam
ainda que as organizacbes tém dado crescente atencdo as acbGes de qualidade de
gerenciamento e ao impacto que estes fatores tém sobre as pessoas. De modo que esses
aspectos fazem o colaborador sentir-se parte do plano futuro da instituicdo e motivado na
busca dos objetivos da mesma.

3.1.2. Modelo de QVT de Hackman e Oldham

Os autores baseiam-se em fatores psicoldgicos que expressam a satisfacdo do
colaborador e que contribuem para uma maior motivacédo e qualidade no desempenho de suas
tarefas. Segundo Chiavenato (2004, p. 450), nesse modelo “as dimensdes do cargo produzem
estados psicoldgicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a
QVT”, conforme apresentado no Quadro 2.
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Quadro 2 — Indicadores de QVT segundo 0 modelo de Hackman e Oldham

Dimensdes Significado

Identidade da tarefa O trabalho deve ser executado do comego até o final, para que a
pessoa possa perceber que produz um resultado visivel e palpavel.

Significado da tarefa O colaborador deve ter uma clara visdo de como o seu trabalho
produz consequéncias e impactos sobre os cargos dos outros.

Autonomia Deve haver responsabilidade pessoal para planejar e realizar as
tarefas, autonomia e liberdade para desempenha-las.

Retroacdo do proprio trabalho A funcdo deve ocasionar a pessoa um retorno de informagcdo, para
gue a mesma possa avaliar seu proprio trabalho.

Retroacdo extrinseca Os superiores hierarquicos devem proporcionar um retorno ao
colaborador sobre seu desempenho nas tarefas.

Inter-relacionamento A tarefa deve proporcionar contato do colaborador com outras
pessoas e com clientes internos ou externos.

Fonte: Chiavenato (2004, p. 450).

Dessa forma, o modelo sugere sucintamente que o colaborador necessita perceber a
importancia de seu trabalho para a producdo do resultado final, para isso € necessario que o
produto seja visivel, caso contrario 0 mesmo perderia seu comprometimento em realizar suas
tarefas.

3.1.3. Modelo de QVT de Westley

No referido modelo, o autor a associa a quatro problemas originados da sociedade
industrial e analisa como os mesmos interferem na qualidade de vida dos colaboradores. O
mesmo cita quatro elementos que se tornam obstaculo a qualidade de vida no trabalho, que
sdo as dimensGes econdmica, politica, psicoldgica e sociologica.

A partir desse contexto, Rushel (1993, apud FERNANDES, 1996) elaborou uma
matriz onde apontou os fatores ligados a cada perspectiva levantada por Westley, conforme
apresentado no Quadro 3.

Quadro 3 — Indicadores de QVT conforme o0 modelo de Westley

Econbmico Politico Psicolé6gico Sociolégico
- Equidade Salarial - Seguranga no - Realizacdo potencial - Participagdo nas
- Remuneragio emprego - Nivel de desafio decises
adequada - Atuacdo sindical - Desenvolvimento pessoal - Autonomia
- Beneficios - Retroinformacéo - Desenvolvimento - Relacionamento
- Local de trabalho - Liberdade de profissional interpessoal
- Carga horaria expressao - Criatividade - Grau de
- Ambiente externo - Valorizagdo do cargo | - Autoavaliacio responsabilidade
- Relacionamento com | -Variedade de tarefa - Valor pessoal
a chefia - Identidade com a tarefa

Fonte: Rushel (1993, apud FERNANDES, 1996, p. 53).

Assim sendo, Fernandes (1996) explica que na teoria do pesquisador, os problemas
politicos causariam inseguranca, 0S econdmicos trariam a injustica, os psicologicos
ocasionariam a alienacéo e os sociolégicos a anomia. De modo que a concentracdao de poder
seria a maior responsavel pela inseguranca, enquanto a exploracdo dos trabalhadores e o
acumulo dos lucros seriam a causa da injustica. Da mesma forma, a mecanizacdo e a
automacdo fazem com que as normas de trabalho mudem, propiciando uma crescente anomia,
enquanto a alienacdo ocasionaria um sentimento de que o trabalho é pessoalmente prejudicial.
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3.1.4. Modelo de QVT de Walton

Esse modelo contém em sua estrutura topicos que permitem avaliar nivel de QVT de
uma organizacdo, considerando tanto os fatores internos como também os externos a mesma,
como aspectos higiénicos, condigdes fisicas e outras varidveis fora do ambiente de trabalho.

Nesse sentido, Walton (1974, apud PEDROSO; PILATTI, 2009) enfatiza que a
qualidade de vida no trabalho é presente a partir do momento em que o colaborador atinge as
suas metas, necessidades, aspiracfes e 0 senso de responsabilidade social. Analisando essa
afirmacdo, pode-se inferir que a analise da QVT para Walton tratava-se da avaliagdo de
elementos que poderiam causar insatisfacdo nos individuos no ambiente de trabalho. Para
isso, conforme exposto no Quadro 5, Chiavenato (2004) menciona que o referido modelo
apresenta oito fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho.

Quadro 4 — Indicadores de QVT segundo o0 modelo de Walton

. Renda (salario) adequada ao trabalho
. Equidade interna (compatibilidade interna)
. Equidade externa (compatibilidade externa)

1. Compensacdo justa e adequada

. Jornada de trabalho
. Ambiente fisico (seguro e saudavel)

2. Condicdes de seguranca e saude no trabalho

. Autonomia

. Significado da tarefa

. Identidade da tarefa

. Variedade de habilidades

. Retroacdo e retroinformacéo

3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades

©O© 0 N ~|]WDN P

[y
o

[
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. Possibilidade de carreira
. Crescimento profissional
. Seguranga no emprego

4. Oportunidades de crescimento e seguranc¢a

= =
w N

[y
S

5. Integracdo social na organizagéo . Igualdade de oportunidades
. Relacionamentos interpessoais e grupais

. Senso comunitario

= =
o Ol

[
~

6. Garantias constitucionais . Respeito as leis e direitos trabalhistas
. Privacidade pessoal
19. Liberdade de expressdo

20 Normas e rotinas claras da organizacao

—
oo

7. Trabalho e espaco total de vida 21. Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8. Relevancia social da vida no trabalho 22. Imagem da empresa
23. Responsabilidade social pelos produtos e servicos
24. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Walton adaptado por Chiavenato (2004).

Percebe-se entdo que esse modelo procura abranger de forma complexa todos os
fatores que podem influenciar o colaborador na organizacdo, seja em fatores diretamente
ligados ao trabalho, ou oriundos de sua coordenacdo. Nesse sentido, Fernandes (1996, p. 52)
menciona que “quando tais aspectos ndo sdo bem gerenciados, os niveis de satisfa¢do
experimentados pelos trabalhadores em geral deixam a desejar, repercutindo nos niveis de
desempenho”. Logo, o colaborador motivado, geralmente apresenta comprometimento na
realizacdo de suas tarefas e maior capacidade de aprimorar seus conhecimentos, buscando um
desenvolvimento saudavel dentro da empresa.
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Esse modelo foi escolhido para servir de embasamento tedrico para a analise dos
resultados desta pesquisa. Isso devido ao fato de ser considerado, por inGmeros autores, um
dos métodos que contém o maior nimero de dimensdes para avaliagdo da qualidade de vida
no trabalho, possibilitando assim sua utilizacdo em inUmeros setores do mercado. Em
consonancia com isso, Ménaco e Guimaraes (2000) afirmam que o modelo de Walton €
considerado um dos mais abrangentes, levando em consideracdo os fatores intra e extra
empresa. No mesmo sentido, Miranda (2013, p. 4) relata que “o modelo de Walton permanece
como um dos modelos mais utilizados em estudos da area da qualidade de vida no trabalho,
sendo inclusive o mais utilizado no Brasil, por ser considerado o mais completo”. Assim,
percebe-se que este modelo pode ser aplicado em diferentes cenarios organizacionais.

4. METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se como bibliografica e descritiva. Bibliogréfica, pois foram
consultados livros, artigos cientificos e teses ja publicadas anteriormente, para formar o
embasamento tedrico que serviu de alicerce para a anélise de dados realizada. Para Gil (1991,
p. 48), “a pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos”. Pode-se também, caracteriza-la como
descritiva, pois foi realizado um estudo no qual os dados foram coletados, registrados e
analisados de forma a identificar os fatores que interferem na qualidade de vida no trabalho na
organizacdo. Segundo Barros e Lehfeld (2000, p. 70), “nesse tipo de pesquisa, ndo ha a
interferéncia do pesquisador, isto é, ele descreve o objeto de pesquisa. Procura descobrir a
frequéncia com que um fendmeno ocorre, sua natureza, caracteristica, causas, relacdes e
conexdes com outros fendmenos”.

Quanto a abordagem, a pesquisa € de natureza qualitativa, utilizando como estratégia o
estudo de caso. E qualitativa, pois foram analisadas respostas das entrevistas semiestruturadas
realizadas com os colaboradores da organizacdo, buscando compreender os significados e
interpretacdes de suas respostas sobre o fenbmeno sem pressuposicoes apriori do pesquisado.
Isto esta de acordo com Minayo (2007), quando argumenta que a pesquisa qualitativa trata de
questdes particulares e busca verificar uma relacdo dinamica entre a realidade e o sujeito, ou
seja, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que nédo
pode ser traduzido em nimeros.

Por outro lado, a estratégia do estudo de caso é adequada a essa pesquisa, pois a
mesma buscou responder questdes relativas a um fendmeno contemporaneo dentro da
realidade pesquisada. De acordo com Yin (2001), o estudo de caso € a estratégia preferida
quando busca-se responder a questdes do tipo “Quais”, “Como” e ‘“Por qué” relativos a
fendmenos inseridos dentro de seu contexto real.

No que esse refere a coleta de dados, esta foi obtida a partir de duas fontes: dados
primarios e dados secundarios. Os dados primarios foram oriundos das entrevistas
semiestruturadas realizadas com dez colaboradores do setor de atendimento e nimero igual no
setor de producédo, atingindo uma amostra de cinquenta por cento dos individuos de cada
setor. Essa amostra foi obtida de forma aleatdria e ndo probabilistica, pois 0s nomes dos
colaboradores foram enumerados e sorteados, ndo havendo julgamento prévio do pesquisador.
Ja os dados secundarios foram obtidos por meio de livros, artigos e teses, que foram utilizados
como base para construir o referencial teérico deste estudo.

Por sua vez, a analise dos dados foi realizada primeiramente pela compilagdo e
organizagdo dos mesmos a partir das entrevistas realizadas. Posteriormente, tendo como
alicerce o embasamento teorico foram procedidas analises e interpretacfes dos dados para ser
possivel identificar os agentes influenciadores na qualidade de vida no trabalho da
organizagdo e, com isso, responder ao problema de pesquisa proposto.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Previamente, apresenta-se um breve histdrico da organizacdo em estudo para que, em
seguida, seja possivel identificar os fatores que influenciam na qualidade de vida no trabalho
de seus colaboradores.

A empresa foi fundada em 05 de setembro de 1988 e esté localizada na Rua Pinheiro
Machado, em Santa Maria - RS. Atua no ramo de panificadora, lancheria, restaurante e
conveniéncia. Atualmente conta com cinquenta e um colaboradores em seu quadro de pessoal,
sendo vinte no setor de producéo, vinte no setor de atendimento e onze no setor de estoque.
Para a referida coleta de dados, foram sorteados aleatoriamente dez colaboradores do setor de
atendimento e dez individuos do setor de producdo, assumindo serem estes setores 0s que
influenciam diretamente na viséo dos clientes sobre a qualidade tanto dos produtos como dos
servicos prestados pela organizacdo. Nesse contexto, as interpretacdes do instrumento de
pesquisa foram realizadas de maneira a possibilitar um resultado fidedigno do cenéario da
instituicdo.

Dessa maneira, a compilacdo das respostas das entrevistas relativas ao primeiro
critéerio do modelo de Walton encontram-se no quadro 6, representando 0s setores de
producéo e de atendimento.

Quadro 5 - Compensacao justa e adequada na percepcao dos colaboradores do setor de produgéo

Compensacao justa e adequada

—  Existe satisfacdo dos individuos com suas remuneracdes;
— Ha semelhancas salariais com outras organiza¢es do mesmo setor;

— Internamente ndo se encontram varia¢des em funcBes idénticas, salvo em
circunstancias onde os colaboradores incorrem em horas extras.

Setor de Producéo

Da mesma forma, o setor de atendimento também atesta satisfacdo em relacéo a
renda e semelhancas salariais.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Setor de Atendimento

Presume-se entdo, que o primeiro critério do modelo de Walton encontra-se presente
em ambos os setores. 1sso esta de acordo com Chiavenato (2004, p. 450), quando afirma que
“a justica distributiva de compensa¢ao depende da adequacao da remuneragao ao trabalho que
a pessoa realiza, [...] da equidade interna [...] € da equidade externa”.

Por sua vez, o segundo critério do modelo de Walton visa analisar as condicdes
encontradas no ambiente fisico da instituicdo, no quatro 7 encontra-se 0s pontos principais
dos relatos referentes as percepcdes dos individuos dos dois setores da instituicao.

Quadro 6 - Condic¢des de seguranca e satde no trabalho na percepg¢ao dos colaboradores do setor de producédo

Condic0es de seguranca e satde no trabalho

— A jornada de trabalho é adequada e parece ndo causar prejuizos a salde dos
colaboradores;

Setor de Produc&o —  Existem equipamentos de seguranca, uma Brigada de Incéndio e uma Comissao
Interna de Prevenc¢do de Acidentes, porém, alguns afirmam desconhecé-las e
relatam que ndo ha treinamento que demonstre para todos os colaboradores
como utilizar esses equipamentos ou como agir em situagfes adversas.

De modo igual, o setor de atendimento apresenta respostas semelhantes ao setor
de producéo.
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Setor de Atendimento

Assim, constata-se que as questdes referentes as condi¢bes de seguranca e saude
encontram-se presentes no ambiente organizacional, contudo, na visdo de uma minoria, este
ainda ndo estd completamente lapidado. Isso esta de acordo com Fernandes (1996), quando
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sintetiza que o nimero de horas trabalhadas, as condi¢fes de bem estar do local de trabalho e
de seguranca, sdo, entre outros, fatores que influenciam a QVT em relacdo as condigdes
existentes no ambiente.

Segue no quadro 8, os tdpicos relevantes oriundos das indagacdes sobre a utilizacdo e
desenvolvimento das capacidades.

Quadro 7- Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades na percepcdo dos colaboradores do setor de producéo
Utilizacéo e desenvolvimento de capacidades

—  Existe autonomia no desempenho das tarefas;

Setor de Produgéo —  Ha identificagdo dos individuos com suas funcdes;

—  Os individuos acreditam fazer parte do resultado entregue aos clientes.

— Esse setor afirma ndo dispor de autonomia no exercicio de suas funcdes, dado o
predominio de tarefas supervisionadas de maneira continua e preestabelecida

Setor de Atendimento diariamente;

—  Nao existe preocupagdo da organizagdo em desenvolver nossas habilidades ou
capacidades.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Perante as informacbes de ambos 0s setores, observa-se que o critério referente a
utilizacdo e desenvolvimento de capacidades encontra-se incorporado na visdo dos
colaboradores do setor de producéo, sendo que 0 mesmo ndo ocorre no outro grupo, que alega
ndo dispor de autonomia no desempenhar de suas fungdes. Consequentemente, 0 terceiro
critério do modelo demonstra estar parcialmente presente na organizagdo. 1sso ndo esta em
conformidade com Chiavenato (2004, p. 451), o qual explica que para Walton € preciso
“proporcionar oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizagdo de habilidades e
conhecimentos do trabalhador, desenvolver sua autonomia, autocontrole e de obter
informagdes sobre o processo total do trabalho™.

As questBes mais recorrentes sobre a percepcéo dos individuos dos dois setores sobre
0 quarto critério do modelo de Walton encontram-se no quatro 9.

Quadro 8 - Oportunidades de crescimento e seguranca na percep¢ao dos colaboradores do setor de produgéo
Oportunidades de crescimento e seguranca

— Nota-se que a instituicdo ndo contempla em sua estrutura, um plano de carreira
pré-estabelecido.

— Existe a possibilidade de ascensdo somente em promogdes isoladas, que
aparentemente ocorrem por afinidade e merecimento;

—  Entretanto, ha seguranga no emprego devido ao fato da organizagdo valorizar
os colaboradores e ndo realizar demissdes frequentes.
Nesse mesmo contexto, o setor de atendimento detém de visdo condizente com
0 setor de producdo.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Setor de Produgéo

Setor de Atendimento

Assim sendo, os dois setores ndo estdo em conformidade com o quarto critério do
modelo, posto que ndo had possibilidade de crescimento profissional preestabelecida. Em
compensacdo, desfrutam de certa seguranca no emprego em razao de ndo acontecer saidas de
pessoal frequentemente, contudo somente isto ndo satisfaz o referido critério. Isso esta
condizente com Fernandes (1996), que elenca a viabilidade de oportunizar avancos na carreira
e 0 grau de seguranca dos empregados quanto a manutencdo de seus empregos como
importantes agentes influenciadores no ambiente organizacional.

Na sequéncia, o0 quinto critério relaciona-se a integracdo social na organizacdo, no
guadro 10 encontram-se os dados obtidos das entrevistas com o0s participantes.
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Quadro 9 - Integracdo social na organizagdo na percep¢do dos colaboradores do setor de producéo

Integracéo social na organizacgéo

— A organizagdo parece manter um relacionamento estreito com seu quadro de
pessoal, principalmente em razdo da acessivel comunicacédo entre colaboradores
e superiores;

—  Verifica-se a existéncia de eventos internos de interacéo social;

—  Constata-se que os individuos ndo sentem completa igualdade de oportunidade,
principalmente no que se refere as promogoes.

Setor de Producéo

Do mesmo modo, o setor de atendimento reforca os itens citados pelos

Atendi S «
Setor de Atendimento individuos do setor de producao.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Portanto, o quinto critério é atendido na percepcdo da grande maioria dos
colaboradores da organizacdao. Contudo, em ambos 0s setores o item referente a equidade nas
oportunidades apresenta pequeno numero de contestacdes. Isso estd conforme Sant’anna
(2011), que cita a auséncia de diferencas hierarquicas, a auséncia de preconceitos, a igualdade
de oportunidades e o bom relacionamento interpessoal como aspectos que constituem pontos
basicos para se obter niveis satisfatorios de QVT.

Por sua vez, o quadro 11 refere-se as respostas mais frequentes dos individuos quando
indagados sobre como a organizacdo dispde as garantias constitucionais.

Quadro 10 - Garantias constitucionais na percepgao dos colaboradores do setor de produgao

Garantias constitucionais

Os colaboradores afirmam que sdo cumpridos os direitos trabalhistas na
instituicdo;

Setor de Produgéo — Depreende-se que a organizacdo respeita a liberdade de expressdo dos
individuos;

Néo foi relatado qualquer desrespeito ao direito de privacidade pessoal.

Com percepgdes semelhantes, o setor de atendimento também atesta que todas

Setor de Atendimento ~ > ;
as questdes legais sdo cumpridas.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Diante deste contexto, compreende-se que o sexto critérios do referido modelo é
contemplado no ambiente de trabalho da instituicdo. Isso esta conforme Rodrigues (2009), o
qual afirma que, para Walton, a atuacéo da instituicdo frente as leis € um dos fatores que
influenciam diretamente no nivel de qualidade de vida no trabalho dos individuos.

O sétimo critério do modelo estéa relacionado ao balanceamento do espaco de vida com
o trabalho, cujas respostas de maior relevancia dos individuos encontram-se no quadro 12.

Quadro 11 - Trabalho e espaco total de vida na percepg¢do dos colaboradores do setor de producédo

Trabalho e espaco total de vida

— Os relatos, de modo geral, mencionam que o trabalho ndo influencia a vida
privada e que dispdem de tempo para lazer e vida familiar;

—  HA& determinada insatisfacdo com o fato da jornada de trabalho incluir seis dias
semanais, 0 que na percepcao dos participantes, limita a vida pessoal.

Setor de Produgéo

Por sua vez, as respostas dos individuos do setor de atendimento estdo

Setor de Atendimento x
consonantes com as do setor de producao.

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa.

Sendo assim, o sétimo critério é contemplado no contexto organizacional, entretanto,
pequena parte do quadro de pessoal encontra-se descontente com a jornada de trabalho atual.
Isso estd de acordo com Sant’anna (2011, p. 14), no instante em que explana que “para
Walton o trabalho ndo deve absorver todo o espaco da vida do trabalhador, [...] o autor
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destaca a importancia de se buscar um ponto de equilibrio entre as demandas do trabalho e a
vida privada do trabalhador”.

Por fim, o ultimo critério utilizado pelo autor para avaliar a qualidade de vida no
trabalho, diz respeito a relevancia social da vida no trabalho. No quadro 13 encontram-se 0s
principais pontos levantados pelos colaboradores do setor de producéo e de atendimento.

Quadro 12 - Relevancia social da vida no trabalho na percepcdo dos colaboradores do setor de producéo.

Relevancia social da vida no trabalho

— A imagem da organizacdo advém principalmente da qualidade de seus produtos
OU Servicos;

—  Percebe-se que a organizacdo parece ndo efetuar atividades que demonstre sua
responsabilidade social com seus colaboradores, produtos e com a sociedade.

Setor de Producéo

Do mesmo modo, os individuos do setor de atendimento dispdem de percepcdes

Setor de Atendimento
semelhantes.

Fonte: Elaborado pelo autor nos com base dados da pesquisa.

Conclui-se entdo que o ultimo critério do modelo de Walton ndo esta presente na
organizagdo, embora haja consenso que a sua imagem é bem conceituada, principalmente
devido a qualidade de seus produtos. 1sso esta de acordo com Limongi-Franga (2002), a qual
discorre que a atuacdo social da organizacdo tem significado importante para os colaboradores
tanto na sua concepcéo sobre a instituicdo como também na sua propria autoestima.

6. CONCLUSAO

A importancia da qualidade de vida no trabalho esta relacionada principalmente com a
influéncia que ela exerce sobre os individuos responsaveis diretamente pela produtividade nas
instituicbes. Assim, o tema qualidade de vida é importante para quem busca a exceléncia
gerencial, atraves da troca de valores entre as variaveis organizacGes e pessoas, onde a
primeira necessita propiciar um ambiente agradavel para que a segunda possa corresponder
com resultados eficientes. Dessa forma, esse estudo objetivou analisar a percepcdo dos
individuos da empresa sobre os fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho, por
meio de vinte entrevistas semiestruturadas.

Nesse sentido, os fatores observados como positivos na organizagdo foram os relativos
a compensacdo justa e adequada, as condi¢fes de seguranca e trabalho, a integracao social na
organizacdo, ao trabalho e espaco total de vida e as garantias constitucionais, com destaque
para 0 primeiro e o Ultimo acima citados, pois estes ndo obtiveram contestacfes. Todavia,
foram encontrados também fatores que apresentaram-se como negativos, ou parcialmente
contemplados como tal, estes foram os pertinentes a utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades, as oportunidades de crescimento e seguranca e a relevancia social da vida no
trabalho, sendo este ultimo o que mais carece de atencdo dos gestores, tendo em vista ser o
que apresenta resultados menos satisfatorios.

Diante dos resultados obtidos, sugere-se que, para maximizar a satisfacdo dos
individuos quanto a utilizacdo e desenvolvimento de capacidades, poderiam ser realizados
treinamentos que possibilitem o crescimento profissional dos individuos. Ja quanto a
oportunidade de crescimento e seguranca, aconselha-se que poderia ser reestruturada a
politica salarial da instituicdo, com o intuito de elaborar um plano de carreira baseado em
tempo de servico e/ou por merecimento. Por sua vez, para satisfazer o critério pertinente a
relevancia social da vida no trabalho, entende-se que a instituicdo poderia adotar praticas de
separagdo de residuos, incentivar a educagdo de seus colaboradores, assim como poderia
realizar a¢Oes sociais, como doagBes para projetos comunitarios, demonstrando com isso sua
preocupacao social respectivamente com seu produto, quadro de pessoal e com a sociedade.

14



@%ﬁ;‘fﬂ%& 3¢ FARUM INTERNACIONAL ECOINDVAR
ECOINOVdR Santa Maria/RS - 3 a 4 de Setembro de 2014

Portanto, com isso, atingiram-se 0s objetivos propostos e conseguiu-se responder ao
problema de pesquisa. Entretanto, os resultados apresentam determinadas limitagdes no que se
refere a abrangéncia de entrevistados, posto que a pesquisa ndo contemplou a totalidade de
individuos da organizacdo. Novas pesquisas com o contexto absoluto de individuos do
ambiente em estudo poderdo corrigir possiveis lacunas que possam vir a existir nessa
pesquisa. Por fim, sugere-se para estudos futuros que o trabalho seja replicado em outras
empresas de mesma natureza para poder estabelecer parametros de comparagdo entre a
percepcdo dos individuos frente os fatores que influenciam na qualidade de vida no trabalho e,
por consequéncia, na percep¢do dos clientes sobre a qualidade dos produtos e servicos das
organizagoes.
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