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Resumo:Este artigo foi o resultado de uma pesquisa exploratéria e descritiva, desenvolvida numa
industria de grande porte do setor moveleiro da regido nordeste, com o objetivo de discutir a existéncia
dos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na percepcdo dos gerentes da Alpha Industria
e Comércio Ltda. e como estes aspectos influenciam, na satisfacdo destes gestores, a luz do modelo
proposto por Richard Walton (1974) composto por oito critérios capazes de permitir uma analise da
Qualidade de Vidano Trabalho (QVT). Obtidos os dados, constatou-se que mesmo insatisfeitos com os
salarios, beneficios e oportunidades de promogao, os funcionarios dizem gostar do trabalho que realizam.
Afirmam ter respeito e orgulho pela organizaco onde trabalham, e que as relacBes interpessoais sdo
muito boas. Com tudo isto, conclui-se que mesmo a organizacdo ndo atendendo satisfatoriamente aos
fatores higiénicos, os funcionarios se sentem realizados no trabal ho.
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1. INTRODUCAO

Percebe-se que 0 gerenciamento de pessoas nas organizacdes estd passando por um
processo de ruptura com velhos paradigmas. Hoje ndo é mais admissivel que o0s
administradores visualizem as pessoas como recursos produtivos ou meros agentes passivos.
Parte destas transformacdes pode ser comprovada quando os gestores de negdcios além de
investirem diretamente nos produtos ou servigcos oferecidos, focam estrategicamente nas
pessoas que os desenvolvem, criam e produzem.

Atualmente, as literaturas sobre administracdo, apontam que o recurso mais importante
para um empreendimento deixa de ser o capital financeiro e passa ser o conhecimento, e é
neste aspecto que entra a Qualidade de Vida no Trabalho que pode ser utilizada como forma
de obter informacdes sobre os colaboradores e partir destas promover politicas que possam
trazer alguma vantagem competitiva, ao atrair e manter talentos.

As primeiras preocupacOes tedricas e praticas na area de qualidade envolviam
basicamente a questdo da qualidade do produto objetivando satisfazer a necessidade do cliente
externo. No entanto, com o decorrer do tempo percebeu-se que ndo se pode falar em qualidade
de produtos e servicos se aqueles que véao produzi-los ndo tém Qualidade de Vida no
Trabalho.

O presente estudo é fruto de um diagndstico sobre QVT junto aos gerentes de um
empreendimento de grande porte do ramo moveleiro da regido nordeste, identificada como a
Alpha Industria e Comércio Ltda., por questdes de resguardo ao sigilo do objeto de estudo
conforme solicitacdo da diretoria.

Esse foi desenvolvido como intuito de contribuir para a melhoria da QVT dos
trabalhadores desta industria, ao tempo que se configura como instrumento de estudo e relato
de experiéncias em negocios, ao apresentar cientificamente os fatores que interferem de
maneira direta na satisfacdo e motivacédo pessoal.

O presente tema tem se tornado objeto de amplos debates entre empresarios e
académicos, tendo em vista que este pode se constituir como uma das mais eficazes formas de
satisfazer funcionarios, obtendo um feedback sob a forma de um maior grau de
comprometimento e produtividade cruciais para a sobrevivéncia de qualquer organizacéo.

Conforme Associacdo Brasileira das Indastrias do Mobiliario (ABIMOVEL), o
desenvolvimento desta inddstria tem se caracterizado por uma maior especializacdo com cada
uma das etapas do processo de producdo, incluindo a gestao de pessoas.

Dentre 0s nimeros mais expressivos, a industria moveleira do Brasil engloba 13.500
micros, pequenas e médias empresas, na grande maioria empresas familiares com 100% do
capital nacional e caracteriza-se por dois aspectos: alto nimero de pequenas e micros
empresas e grande absor¢do de mado de obra, empregando cerca de 300 mil trabalhadores
diretamente na producéo e gerando 1.500.000 empregos diretos, indiretos e correlatos.

Ademais, este segmento tem absorvido as mudancas tecnoldgicas, implantando
maquinas e equipamentos modernos, 0 que permite um controle mais eficaz do processo
produtivo, melhoria da qualidade e flexibilidade. Estes fatores colaboraram para o
crescimento elevado desta industria nos Ultimos anos e possibilitou um avanco nas
exportacdes desde a década de 90.

Portanto, ao p6r em pratica 0s conhecimentos sobre este tema, 0s gestores podem
percebem um aumento significativo de beneficios para a organizacdo, assim também como na
vida de seus empregados. Esses beneficios incluem: reducdo da rotatividade, menor
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absenteismo, aumento da produtividade, reducdo da fadiga, atitude favoravel no trabalho,
satisfacdo no trabalho, desenvolvimento da salde e seguranga, entre outros.

O que justifica a relevancia de um estudo sistematizado envolvendo a tematica QVT
na organizacdo em estudo, bem como as possiveis inferéncias no setor moveleiro. Diante
deste contexto, o presente artigo tem o objetivo: Discutir a existéncia dos indicadores de
qualidade de vida no trabalho na percepc¢do dos empregados do setor Administrativo da Alpha
Industria e Comércio Ltda. e como estes aspectos influenciam, na satisfacdo do trabalhador, a
luz do modelo proposto por Richard Walton (1974).

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. QUALIDADE, QUALIDADE DE VIDA

Conceituar qualidade é algo complexo e este conceito sobre evolugdo assim como as
necessidades dos clientes. Ponderar sobre o tema é pensar sempre em pessoas e suas
necessidades atendidas de forma eficiente, trazendo melhorias para suas vidas e para seu dia-
a-dia e ndo deve ficar focada somente no produto ou no servico, mas deve ser mais
abrangente.

Vamos neste contexto abordar sobre a qualidade, que para Paladini (2000) a gestdo da
qualidade deve ser focada para uma “cultura de qualidade” e que a qualidade deve considerar
a “multiplicidade de itens” que o consumidor considere relevante. Ja para Crosby (1986) a
qualidade apresenta-se como sendo a “conformidade do produto as suas especificagdes”.

Segundo Fernandes (1996, p. 24), “a qualidade ¢ antes de tudo uma questao de atitude.
Quem faz e garante a qualidade séo as pessoas, muito mais do que o sistema, as ferramentas e
os métodos de trabalho”. Todo trabalho e esforco em melhoria e implantacdo de novas
tecnologias é fundamentada em necessidades das pessoas. Quando os profissionais véo
projetar novos produtos, novos servicos ou melhorias nos que ja existem, sempre levam em
consideracdo a qualidade de vida das pessoas que segundo Minayo (2000 apud Rosa, 2006),
“a qualidade de vida (QV) ¢ uma nog¢do eminentemente humana, que tem sido aproximada ao
grau de satisfacdo encontrada na vida familiar, amorosa, social e ambiental e a propria estética
existencial”.

Discorrer sobre o tema QV é ponderar acerca de um assunto sempre atual e
importante, porém complexo. Pode-se entender por complexo, pois envolve mudangas em
diversas areas que vao desde as necessidades basicas do ser humano até a cultura e lazer. E é
pela complexidade do tema, que sua conceituacdo torna-se dificil, mesmo porque a
subjetividade faz parte de um contexto. Para Nahas (1995 apud Rosa, 2006), a QV ¢é “um
conjunto de parametros individuais, socios culturais e ambientais, que caracterizam as
condi¢des em que vive o ser humano”.

Com a visdo holistica, o ser humano passa a ser visto como um todo integrado,
biopsicossocial, composto por interfaces biolégica, psicoldgica e social que reagem
simultaneamente aos estimulos recebidos.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A QVT tem sido preocupacdo do homem desde o inicio dos tempos, ou desde que 0
trabalho foi concebido como meio de sobrevivéncia. O termo QVT apresenta diversas
abordagens e sua conceituagcdo varia de acordo com os elementos que s&o julgados mais
importantes para sua efetivacao.
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No entanto, percebe-se que a variedade dessas definigdes apresentadas por diversos
autores, apresenta de forma geral semelhancas, ao considera-la como meio de propiciar maior
humanizacao do trabalho, ao estar voltada para facilitar ou propiciar satisfacdo e bem-estar no
cumprimento de suas atividades, além de envolver a participacdo dos mesmos nas decisdes e
problemas. Conforme Silva e Tolfo (1999, p.4) o termo genérico, engloba temas como
motivacao, satisfacdo, condicbes de trabalho, estresse, estilos de lideranca, dentre outros. O
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho refere-se a preocupacdo com o bem estar geral
dos trabalhadores e sua satde no desempenho de suas tarefas.

Atribui-se a crescente preocupacdo com a QVT em decorréncia da maior
conscientizacdo dos trabalhadores e ao aumento da responsabilidade social da empresa.
(HUSE & CUMMINGS,1985). Walton (1974 apud Rodrigues, 1994, p. 81), relata que “a
expressao Qualidade de Vida tem sido usada com bastante frequéncia para descrever certos
valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avanco tecnologico, da produtividade e do crescimento econdmico”.

Segundo Nadler e Lawler (1983 apud Macedo, 1993, p. 18):

A qualidade de vida no trabalho é um modo de pensar sobre as pessoas, trabalho e
organizagoes. [...] seus elementos distintos sdo: preocupacdo sobre o impacto do
trabalho sobre as pessoas e a afetividade organizacional; a idéia de participagdo na
solucéo de problemas organizacionais e a tomada de decis&o.

Para Fernandes (1996, p. 45), qualidade de vida no trabalho “é¢ uma gestdo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sdcio-psicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
nas empresas”. A QVT consiste em uma gestdo dindmica porque as pessoas e as organizacoes
mudam constantemente, e é contingencial porque depende da realidade de cada empresa no
ambiente em que ela esta inserida. Além disso, é importante mencionar que pouco resolve
atentar apenas para fatores fisicos, pois aspectos socioldgicos e psicolégicos também
interferem na satisfacdo dos individuos em situacdo de trabalho.

Segundo Franca (1997, p. 80),

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das a¢des de uma empresa que
envolvem a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnolégicas no
ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir
do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos
de enfoque biopsicossocial.

Hackman e Lawler (1983) entendem a QVT como um instrumento que apresenta
como objetivo tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios, e através do enriquecimento
destes, aumentar os niveis de motivagao e bem estar dos empregados.

A sociedade do conhecimento vive uma situacdo paradoxal, pois de um lado exige-se
uma racionalidade absoluta; por outro a humanizacéo do trabalhador, que é visto como capital
intelectual das organizac6es. De acordo com Fernandes (1996, p. 16), “conhecer a percepgao
dos empregados sobre aspectos organizacionais, ambientais e comportamentais relativos a sua
situacdo de trabalho atraves de técnicas confidveis e cientificas, permite o monitoramento de
melhorias continuas”.

Sendo assim, compreende-se que investir na QVT dos funcionarios € investir na
propria sobrevivéncia da organizagdo, assim também como em seu crescimento. Ademais,
constata-se que quando ocorre um desequilibrio entre os investimentos tecnoldgicos em
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detrimento dos cuidados com o fator humano, o desempenho do cliente interno fica
comprometido pelos baixos niveis de satisfacdo, afetando, também, o atendimento as
exigéncias do cliente externo. (FERNANDES, 1996)

Para O"Donnell (1997) o verdadeiro valor de uma organizacdo encontra-se na soma
dos valores internos dos membros e ndo somente no valor de suas ac¢des e ativos fixos. Sendo
0 sucesso da empresa medido por sua forca no mercado, pelo retorno financeiro que foi
alcancado, pela estrutura existente, pela satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao trabalho,
assim também, como aos objetivos da organizacao.

2.3 MODELOS PARA A AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A seguir, serd apresentado um quadro-resumo com o modelo de Richard Walton
(1974):

QUADRO 1: Modelo de Walton para a afericdo da QVT

Dimensdes Fatores

1 — Compensagdo Justa e Adequada a- Renda adequada ao trabalho
b- Equidade interna
c- Equidade externa

2- Condicéo de trabalho a- Jornada de trabalho
b- Ambiente fisico seguro e saudavel

3- Oportunidade de uso e desenvolvimento das | a- Autonomia

capacidades b- Significado da tarefa

c- ldentidade da tarefa

d- Variedade da habilidade
e- Retroinformacéo

4- Oportunidade de Crescimento e seguranca a- Possibilidade de carreira
b- Crescimento profissional
c- Seguranga de emprego

5- Integrac&o social no trabalho a- lgualdade
b- Relacionamento

6- Constitucionalismo a- Respeito as leis trabalhistas
b- Privacidade pessoal

c- Liberdade de expressdo

d- Normas e rotinas

7- O trabalho e o espaco total de vida a- Papel balanceado no trabalho

8- Relevancia social da vida no trabalho a- Imagem da empresa

Fonte: Walton (1974 apud VIEIRA, 1996, p. 4)

A amplitude deste modelo, ao envolver fatores internos e externos a organizagao,
proporciona ao investigador condi¢fes para melhor avaliar o nivel de QVT nas organizagoes.
Em decorréncia deste fato, optou-se por utilizar nesta pesquisa, 0 Modelo Teorico para a
avaliacdo da QVT de Walton (1974).

E importante dizer que ainda existem outros modelos tedricos sobre Qualidade de
Vida no Trabalho como o de Huse & Cummings (1985), Nadler e Lawler (1983) e Lippit




VIII SEGeT - Simpoésio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia — 2011

(1978). No entanto, optou-se por ndo discorrer sobre eles, j& que os modelos apresentados
neste referencial tedrico incluem os critérios e indicadores de cada um destes modelos.

QUADRO 2: Resumo dos fatores determinantes das abordagens sobre QVT apresentadas

Autor dos Modelos Fatores Determinantes

Hackman & Oldham (1975) Variedade da tarefa, identidade da tarefa, significagdo da tarefa,
autonomia e feedback.

Westley (1979) Enriquecimento  das tarefas, trabalho auto-supervisionado,
distribuicdo de lucros e participacdo nas decisfes.

Werther & Davis (1983) Projeto de cargos segundo a habilidade, disponibilidade e

expectativas sociais do empregado, praticas de trabalho néo
mecanicistas, autonomia, variedade, identidade da tarefa e
retroinformag&o

Walton (1974) Compensacdo justa e adequada, condi¢cbes de trabalho,
oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranga, integracdo social no
trabalho, constitucionalismo, trabalho e espaco total da vida e
relevancia social da vida no trabalho.

Fonte: Hackman & Oldham (1975), Westley (1979), Davis & Werther (1983) e Walton (1974).

3. METODOLOGIA

Esta pesquisa caracteriza-se com um estudo de caso, que conforme Collis (2005) é um
exame extensivo de um Unico exemplo de caracteristicas de determinada populacdo de
interesse do pesquisador, que foca no entendimento de um fenémeno presente de um unico
ambiente no qual o contexto gerencial acontece.

Os estudos de casos podem sem classificados ainda, como pesquisa exploratéria e
descritiva. De acordo com Gil (1987), a pesquisa descritiva tem por objetivo basico descrever
as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno e estabelecer possiveis relaces
entre variaveis. Mattar (1993) define a pesquisa exploratoria como aguela que possibilita ao
pesquisador uma gama maior de conhecimento a respeito do tema ou problema objeto da
pesquisa. Deste modo, esta classificacdo aplica-se neste trabalho, uma vez que o objeto de
estudo configura-se como uma unidade industrial moveleira de grande porte, representada
através do grupo de gerentes da Alpha Industria e Comércio Ltda. e a percepcao destes sobre a
QVT.

O universo em estudo nesta pesquisa sdo todos os gerentes da Alpha Industria e
Comeércio Ltda. A pesquisa foi realizada no periodo de Junho a Julho de 2010, com os dados
coletados a partir de um preenchimento de um questionario, que procedeu de maneira
voluntaria. Sendo assim, obteve-se um retorno de 14 questionarios preenchidos, de uma
populacdo de 23, ou seja, de 64,28 % da populacdo, configurando-se assim a amostra.

O questionario estruturado foi utilizado para facilitar a coleta de informacdes e analise
dos dados. Segundo Gil (1987, p. 124) “pode-se definir questionario como a técnica de
investigacdo composta por um nimero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crengas, sentimentos,
interesses, expectativas e situagdes vivenciadas etc”.

Este foi construido a partir da metodologia de Walton (1974), cujos critérios para a
verificagdo do nivel de Qualidade de Vida no Trabalho que aborda oito critérios:
compensacdo justa e adequada, condi¢cbes de trabalho, oportunidade de uso e
desenvolvimento de suas capacidades, oportunidade de crescimento e seguranga, integracao
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social no trabalho, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e relevancia social da
vida no trabalho.

Para a realizacdo da analise dos dados foram utilizadas as técnicas estatisticas de
distribuicdo e frequéncia. Para Marconi e Lakatos (1999) a frequéncia absoluta pode ser
entendida como os valores que representam o nimero de dados de uma classe, que por sua
vez, sdo intervalos de variacdo da variavel; ja a frequéncia relativa pode ser entendida como
valores das razbes entre frequéncias absolutas e a frequéncia total, sendo representada por
porcentagem. Foi utilizado para proceder com a analise estatistica dos dados, o programa
Microsoft Excel (2003) para a criacdo de planilhas e graficos.

Cabe mencionar, que alta direcdo da industria s6 permitiu a coleta de dados, bem
como a publicizagcdo destes, mediante o resguardo ao sigilo de quaisquer informacgdes que
porventura pudessem identificar a empresa estudada neste trabalho.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O modelo escolhido para aferir a Qualidade de Vida na referida organizacéo foi o de
Richard Walton (1974) com seus oito critérios e seus respectivos indicadores. Apresenta-se a
seguir, de forma detalhada, o conjunto das respostas obtidas pelos sujeitos da pesquisa através
da aplicacdo dos questionarios na empresa estudada.

4.1. CRITERIO | - COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Esta dimensao procura verificar o nivel de satisfacdo dos sujeitos pesquisados em
relacdo aos rendimentos obtidos. Os valores sdo comparados com as tarefas e funcdes
desempenhadas e, a0 mesmo tempo, com as remuneracdes externas e internas a empresa. Os
resultados apontam que 50% dos sujeitos acreditam que € mais ou menos compativel; 35,72%
dos entrevistados acharam que seus salarios ndo sdo nada compativeis com as tarefas que
executam; 7,14% pouco e 7,14% bastante justo. De acordo com os individuos pesquisados, o
salario recebido, se comparado com as tarefas realizadas, esforcos despendidos para a
execucdo das funcdes e responsabilidades assumidas para o bom desempenho das tarefas,
deixa a desejar. Ou seja, os trabalhadores acreditam que ndo recebem uma remuneracao
adequada a suas tarefas. N&o atentar para este aspecto pode influenciar de forma negativa na
motivacao e percepcdo da QVT, podendo ainda repercutir em insatisfacao.

Ao serem questionados sobre o uso de beneficios extras 35,71% afirmaram que quase
sempre o recebem; 35,71% as vezes; 14,29% raramente; e 14,29 % nunca recebem estes
beneficios. Neste caso, verifica-se que os empregados do setor administrativo ndo possuem
uma visdo homogénea quanto o recebimento de beneficios extra, mas ao indagar a analista de
RH, obtemos que a empresa ndo oferece plano de saude ou plano odontolégico, sendo estes
metas a serem conseguidas pela area de RH junto a administracdo. Entre os beneficios
auferidos encontra-se vale-transporte e vale alimentag&o. A pesquisa demonstrou que 57,14%
acham que existe mais ou menos diferenca salarial entre os empregados; 28,57% dizem que
bastante; 7,14% dizem que muita; e 7,14% pouca.

Ao abordar os individuos em relagdo a existéncia de equiparacéo salarial interna entre
0s que desenvolvem a mesma atividade ou funcdo, o nivel de insatisfagdo encontrado é
representativo, o que pode fomentar em mau relacionamento entre as equipes de trabalho.
Com este indicador procurou-se verificar a percep¢do do funcionario no que se refere a
remuneracdo paga pela empresa, comparada com o salario praticado no mercado, mais
especificamente pelo setor. A pesquisa revela que 50% dos funcionarios acreditam que seu
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salario € mais ou menos compativel com empresas do setor; 28,57% acreditam que nada
compativel; e 21,43% pouco compativel.

Observa-se que, quando indagados a respeito da equiparacdo salarial com as demais
empresas do setor, os empregados mostram-se insatisfeitos e acreditam que seus salarios nao
possuem equiparacGes aos demais salarios praticados pelas empresas do ramo. Este
componente pode ser entendido como fator negativo na percepc¢éo da QVT.

4.2. CRITERIO Il - CONDICOES DE TRABALHO

Consiste na segunda dimensdo apresentada por Walton (1974) e visa analisar a
percepcdo do trabalhador em relacdo as condi¢Ges de trabalho como um todo. S&o de
relevante importancia a verificacdo de jornada de trabalho no referente a carga horaria, riscos
sobre danos fisicos ou psiquicos ao trabalhador, aléem do ambiente seguro para a realizacao de
suas atividades. A pesquisa demonstrou que 42,86% dizem que as vezes o tempo é suficiente;
35,71% quase sempre; enquanto que 21,43% acreditam que o tempo para a realizacdo das
tarefas é sempre suficiente. Nenhum dos entrevistados acredita que raramente ou nunca o
tempo é suficiente.

Segundo a propria analista de RH sdo muitas as atividades desenvolvidas o que torna o
tempo relativamente curto para a execucdo de todas as atribuicdes, mesmo assim a maioria
dos entrevistados ainda acredita que a carga horaria é suficiente para a realizacdo de suas
tarefas. O trabalho desenvolvido pelo setor é realizado de segunda a quinta, das 7:00 as 17:00
horas, e na sexta das 7:00 as 16:00 horas, sempre com uma hora destinada para o almoco,
resultando em 44 horas semanais. Ja questionados se a sua jornada de trabalho é cansativa ou
estressante, tem-se que 64,28% afirmaram que as vezes € estressante ou cansativa; 14,29%
quase sempre; 14,29% dizem que raramente € estressante ou cansativa; enquanto 7,14%
acreditam que sempre.

Percebe-se que os individuos, apesar de em graus distintos, lidam com o estresse e
rotinas cansativas, isto ocorre pela complexidade das tarefas e responsabilidades, além dos
prazos e metas a cumprir. Constatou-se que apenas 14,29 % lidam com este aspecto
raramente. O estresse, conhecido como mal do século, é um aspecto bem presente nao s6 nas
organizagOes, sendo importante que este ndo se apresente em grau prejudicial a sadde do
trabalhador.

Em relacdo as condicdes de trabalho constatou-se que quanto a Ventilacdo, 42,86 %
acreditam que € razoavel; 28,57 % acreditam que é bom; 14,29 % dizem que 6timo; enquanto
que 7,14 % dizem que ruim; e 7,14 % péssimo. Em termos gerais, pode-se dizer que a
ventilacdo do ambiente € vista de maneira positiva, sendo que a insatisfacdo de alguns é
decorrente da existéncia de poucas janelas o que torna o ambiente um pouco abafado, apesar
da substituicdo das mesmas por ar condicionado ou ventiladores. Quanto ao fator iluminacao
64,28 % classificam como bom; 28,56 % como razoavel; e 7,14 % como 6timo. A iluminacéo
é entendida pelos entrevistados de maneira favoravel. E importante considera-la como fator
qgue influencia diretamente no conforto, na produtividade e até mesmo a salde dos
profissionais no ambiente de trabalho. Uma iluminacdo inadequada, além de atrapalhar o
rendimento das pessoas, também pode deixar uma imagem negativa da empresa junto ao seu
publico.

Em relacdo ao fator higiene, 42,86 % classificam este como bom; 35,71 % como ruim;
14,29 % como razodvel; e 7,14% como 6timo. Ao analisar mais detalhadamente encontramos
que 50 % classificam entre 6timo e bom, mas ainda um numero consideravel 35,71%
classifica como ruim o que demonstra que a empresa precisa dar atengéo a este fator. No que
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se refere a organizacdo 42,86 % enxerga como boa; 42,86 % como razoavel; 7,14 % como
Otima; e apenas 7,14 % como ruim. J& em relacdo a analise de aspectos do ambiente de
trabalho prejudicar a saude dos individuos obteve-se que 50,00 % dizem que as vezes isto
ocorre; 35,71% dizem que pouco; enquanto que 14,29% dizem que prejudica muito.

Apesar dos individuos pesquisados ndo se encontrarem no setor produtivo a
proximidade com a area acarreta danos, mesmos que de maneira amena, a saude dos gerentes
pesquisados. Quando questionados sobre a utilizacdo das ferramentas e técnicas de protecédo e
seguranca, a pesquisa mostra que 50,00% dos individuos entrevistados usam sempre; 35,71%
usam quase sempre; e 14,29% usam as ferramentas as vezes. A preocupagdo com a utilizacéo
de ferramentas e técnicas de protecdo e seguranga € uma constante por parte da empresa,
principalmente quando se refere ao setor produtivo no intuito de evitar acidentes e evitar
problemas a saude do trabalhador. Tal fato pode ser percebido pela observacdo da
pesquisadora do ambiente de estudo, e das normas e regulamentos da prépria organizacao.
Mesmo se tratando do setor administrativo as respostas da maioria dos pesquisados, afirmam
utilizar tais técnicas e ferramentas constantemente, quando necessario.

4.3. CRITERIO Il - OPORTUNIDADE DE USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES

Este critério objetiva analisar a percepcao dos empregados quanto a valorizacdo de seu
potencial, a oportunidade de aplicar seus conhecimentos e aptiddes profissionais, além da
possibilidade de avaliar e ser avaliado sobre o trabalho desenvolvido pelo mesmo. Envolvem
aspectos como afinidade para com seu trabalho, assim como responsabilidade, autonomia e
seguranca para tomar decisdes durante a realizacdo de tarefas.

Para decidir o qué e como fazer o seu trabalho, 42,86% dos sujeitos pesquisados
afirmaram que precisam de autorizagdo as vezes; 35,71% quase sempre; 14,29% raramente; e
7,14% sempre precisam de autorizacdo. A maioria dos respondentes, disseram se sentir presos
a autorizacdo superior para decidir sobre seu trabalho desenvolvido diariamente. Entende-se
gue a organizacdo que deseja ser competitiva deve apostar na criatividade de seus
empregados, despertando assim a autoconfianga nos individuos. Os dados da pesquisa
revelam ainda, que no referente ao sentimento de felicidade com o trabalho realizado 64,29%
sentem-se assim quase sempre; enquanto 35,71% sempre se sentem feliz com o trabalho
desenvolvido. Neste questionamento obteve-se ponto positivo, ja que apesar das dificuldades
e insatisfacBes decorrentes de outros elementos, os entrevistados ainda acreditam serem
felizes com as atividades executadas.

Quanto ao sentimento de importancia 57,14% disseram que se consideram bastante
importantes; 35,72% afirmaram ser muito importante; enquanto que 7,14% acreditam serem
mais ou menos importantes para que a empresa alcance seus objetivos. Este indicador revelou
a consciéncia que os funcionarios tém a respeito de seu valor para a organizacdo, o que pode
ser um sinal para que a empresa trabalhe essa mado-de-obra, no sentido de envolvé-los e
compromete-los ainda mais com os objetivos da organizagé&o.

Ao verificar se o trabalho desenvolvido permite a utilizacdo de diferentes
conhecimentos, habilidades e experiéncia dos trabalhadores, 0 que, em caso positivo, torna-se
atraente, despertando a realizacdo profissional e pessoal do empregado por tornar o trabalho
mais dinamico. Os dados da pesquisa sobre este indicador revelam que 57,14% acreditam que
sempre utilizam; 28,57% quase sempre utilizam; enquanto que 14,29 % acham que sé
utilizam as vezes. A maioria dos entrevistados diz utilizar seus conhecimentos, experiéncias e
habilidades no seu cotidiano. Isto pode ser compreendido como ponto positivo, ja que pessoas
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que ndo utilizam seus conhecimentos ou acreditam terem suas capacidades sub-utilizadas
tornam-se mais propicias a insatisfacdo e a desmotivacao.

No tocante ao quanto a empresa permite ao trabalhador informacGes de forma clara e
continua a respeito de seu desempenho e do trabalho desenvolvido, dos entrevistados 42,86 %
afirmam que quase sempre os superiores ddo o retorno sobre os erros cometidos; 28,57 %
afirmam sempre receber esse tipo de informacédo; enquanto que 28,57% dizem que sO as
vezes. A pesquisa revela que a maioria entende que recebe esse tipo de informacdo da
empresa. Pode-se entdo entender o processo de feedback no setor estudado como claro e
difundido entre os empregados. E importante mencionar, ainda, que este se apresenta como
ponto facilitador na implantacdo de melhorias nos processos e rotinas, pois os funcionarios
recebem retorno sobre seu trabalho e assim, podem melhorar onde tiveram baixo desempenho.

4.4. CRITERIO IV — OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Este critério procura constatar se 0 empregado percebe que sua empresa lhe oferece ou
ndo possibilidade de ascensdo profissional, além de verificar se 0 empregado sente-se seguro e
com certa estabilidade dentro da organizacdo. Os dados obtidos mostram que 64,29 % dizem
gue mais ou menos; 28,57 % dizem que pouco; enquanto que 7,14 % dizem que ha muita
chance. O que se percebe é que os empregados ainda ndo conseguem visualizar este aspecto
claramente. Segundo a analista de RH a empresa oferece chance de promocao, mas para iSso
sdo observadas caracteristicas no individuo como responsabilidade, comprometimento,
competéncia, produtividade e especializacdo. E importante mencionar ainda que, para
consideravel nimero os trabalhadores, valorizacdo profissional é entendida muitas vezes
COMO promogao; nao necessariamente promocgao de cargo, mas principalmente promocgéao que
culmine em aumento salarial.

Ao questionar os funcionarios sobre o reconhecimento e valorizacdo dos acertos,
35,71 % dos funcionarios acreditam que ocorre raramente; 35,71 % acham que as vezes;
21,43 % acreditam que quase sempre; enquanto que 7,14 % acham que sempre. Ja quando
indagados sobre a valorizacdo dos acertos, obteve-se que os trabalhadores ndo percebem de
maneira explicita a existéncia de valorizacdo profissional por parte da empresa de maneira
clara, demonstrando este ponto precisa ser trabalhado pela organizacdo. Este problema pode
ser resolvido através de programas de premiacOes, implantacdo de um plano de cargos e
carreiras e até mesmo através da presenca dos superiores das areas incentivando 0s
empregados, elogiando-os e trocando ideias. Para Rangel (1995, p. 58), "valorizar 0s
funcionarios é atender as necessidades deles de desenvolvimento e de reconhecimento pelo
bom desempenho. Isso é essencial para gerar mudanca do comportamento das pessoas e
melhorar a qualidade de vida e do trabalho™.

Os dados da pesquisa revelam que, 35,71 % acreditam que a empresa investe em
treinamento as vezes; 35,71 % acreditam que quase sempre; enquanto que 14,29 % nunca; e
14,29 % acham que raramente. Percebe-se, portanto, a necessidade de investimentos em
treinamentos, de maneira que estes sejam mais rotineiros. Porém, quando os treinamentos
ocorrem sdo especificamente destinados a cargos de maior necessidade de especializagéo,
podendo justificar o resultado apresentado.

Quando indagados sobre se a existéncia de estimulo para que os seus funcionarios
continuem os estudos, 50,00 % acreditam que bastante; 14,29 % afirmaram que mais ou
menos; seguidos de 14,29 % que acham que pouco; 14,29 % nada; e 7,14% muito. Neste
aspecto, foi constatada uma variedade de respostas, sendo utilizadas pelos entrevistados as
cinco opgOes dadas. Apesar disso, a maioria ainda acha que a organizagdo estimula a
continuidade da educacdo formal, até porque a maior motivagdo para que um individuo
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continue seu estudo e procure cada vez mais o desenvolvimento profissional através de
cursos, por exemplo, deva ser a prépria empresa, que acaba se beneficiando dos novos
conhecimentos adquiridos pelos seus funcionarios.

Quando questionados como o trabalhador sente-se em relacdo a manutencdo de seu
emprego 57,14 % acreditam que quase sempre 0 motivo da demissdo € justo; 28,57 % acham
que sempre; enquanto que 14,29 % acreditam que so as vezes € justo. Os sujeitos pesquisados
acreditam, na maioria das vezes, que a empresa demite quando possui motivos justos, o que
possibilita despertar no trabalhador o sentimento de seguranca com relacdo a manutencdo do
seu emprego. Os dados obtidos na pesquisa revelam que 50,00 % quase sempre sentem
seguranca em sua permanéncia; 21,42 % sentem as vezes; enquanto que 14,29 % sempre; e
14,29 % nunca. Os numeros revelados demonstram que 0s gerentes sentem-se seguros em
seus postos de trabalho. O sentimento de seguranca é um indicador importante, pois quando
ndo satisfeito interfere na tranquilidade do trabalhador o que pode ocasionar em prejuizo no
seu desempenho.

4.5. CRITERIO V — INTEGRACAO SOCIAL NO TRABALHO

Este indicador procura verificar se existe, ou se os trabalhadores percebem, algum tipo
de discriminacdo na empresa. Sobre a existéncia de preconceito ou discriminacdo, 0S
entrevistados afirmaram que 71,43 % nada percebem da existéncia desta pratica; 14,29 %
acreditam que existe bastante; 7,14 % dizem que existe pouco; e 7,14 % mais ou menos.

Um namero muito representativo de empregados entrevistados (71,43 %), afirma que
ndo ha nenhum tipo de discriminacdo na organizacao e, por este motivo, o clima de trabalho
pode ser considerado bom no que se refere relacdo empresa X trabalhador. Quanto ao
relacionamento existente com os demais colegas de trabalhos constatou-se que 71,43 % o
classificam como bom; e 28,57 % como 6timo. Para a totalidade dos individuos entrevistados,
o clima entre os colegas de trabalho é considerado entre bom e 6timo, o que possibilita um
ambiente ideal para desenvolvimento do trabalho.

Quando indagados sobre o relacionamento existente entre superiores e demais colegas
obteve-se que 57,14 % o classificam como bom, enquanto que 35,72 % como razoavel; e 7,14
% classificam o relacionamento como 6timo. Quanto ao relacionamento existente entre
superiores e demais empregados, foi considerado de forma positiva pelos colaboradores, o que
ndo descarta a possibilidade de melhorarias, pois, como dito anteriormente, o relacionamento
interpessoal influencia no nivel de satisfacdo no trabalho e até mesmo na qualidade e
producdo da organizacao.

4.6. CRITERIO VI - CONSTITUCIONALISMO

Busca-se, neste critério, verificar a percepcdo dos trabalhadores quanto ao
cumprimento de seus direitos e deveres por parte da organizacgao, se existe oportunidade dos
funcionarios expressarem suas opinides e criticas a respeito do trabalho desenvolvido, e se as
normas existentes na empresa sao bem divulgadas e discutidas entre todos. Os direitos e
deveres dos trabalhadores estdo assegurados pela CLT (Consolidacdo das Leis Trabalhistas).
A pesquisa revela que 85,72 % dos entrevistados acreditam que os direitos trabalhistas sempre
sdo respeitados; 7,14 % acreditam que quase sempre; enquanto que 7,14 % as vezes. O
publico interno do setor administrativo da empresa estudada, em sua maioria (85,72%),
acredita que os direitos trabalhistas constitucionais séo sempre respeitados, possibilitando que
0s trabalhadores ndo se sintam lesados pela empresa.
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Quando questionados se suas opinides sdo consideradas, os dados da pesquisa sobre
este indicador revelam que 57,14 % dos entrevistados quase sempre sentem liberdade para se
expressar; 21,43 % afirmam que apenas as vezes; 14,29 % dizem sempre se sentir livre para
expressar sua opinido; enquanto que 7,14 % raramente. Infere-se que os funcionarios sentem-
se livre para contribuir com opinides, podendo-se ainda incentivar um pouco mais esta pratica
para que os individuos que o realizam raramente ou as vezes sintam-se dispostos a contribuir
mais.

O setor de RH dispBe de dois dias por semana para atendimento direto com o
funcionario, objetivando tirar possiveis duvidas, receber sugestdes ou ouvir reclamacdes;
fazem uso, ainda, da caixa de sugestdo uma vez por més, segundo a responsavel pelo setor
existe grande aceitacao desse instrumento por parte dos funcionarios nao s6 do setor estudado.
E fundamental que sugestdes, criticas e opinides sejam entendidas de forma benéfica, pois
podem contribuir para a melhoria de processos, praticas e rotinas. Além de contribuir para que
os trabalhadores sintam-se importantes e integrados ao contexto organizacional, influenciando
ainda de forma positiva na da satisfacdo dos mesmos.

A pesquisa revela que 42,86 % acreditam que existe sempre este tipo de divulgacéo;
35,71 % dizem que quase sempre; 14,29 % as vezes; enquanto que 7,14 % acham que
raramente. Sabe-se que a informacdo é algo fundamental para a sobrevivéncia de qualquer
organizacdo, além disso, a divulgacdo e o debate adequado e coerente de normas e rotinas
possibilitam que muitos erros e enganos sejam evitados. Sendo assim, através dos dados
obtidos infere-se que a maioria dos individuos acredita que existe este tipo de debate e
divulgacdo. As informacdes, segundo a analista de RH, sdo passadas através de quadros de
aviso, e-mail, intranet ou reunides.

4.7. CRITERIO VII - TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

Neste critério Richard Walton chama atencdo para a interferéncia do trabalho na vida
pessoal e social dos trabalhadores; é o que alguns estudiosos costumam chamar de Qualidade
de Vida Pessoal, que se encontra diretamente ligada a QVT, pois o trabalho € influenciado
pela vida particular e social dos empregados e vice-versa. Indica que deve existir um
equilibrio entre a vida pessoal e profissional do trabalhador. Apresenta como indicador o
papel balanceado no trabalho.

Ao questionar os entrevistados sobre se o trabalho prejudica de alguma forma a vida
familiar do funcionéario, 57,14 % dos entrevistados disseram que nao prejudica em nada; e
42,86 % que prejudica pouco. Os entrevistados ndo acreditam que o trabalho influéncia de
forma negativa ou traz prejuizos a vida familiar, o que pode ser entendido como sinal
positivo, pois, quando existe influéncia negativa, possibilita-se a criacdo de um ciclo causador
de insatisfacdo tanto no trabalho quanto na vida pessoal, 0 que acaba gerando pouco
rendimento do funcionario em suas tarefas e insatisfacéo.

Quando indagados sobre a disponibilidade de tempo para outras atividades obteve-se
que, 35,72 % possuem quase sempre; 28,57 % sempre; 28,57 % acham que as vezes; e 7,14%
raramente. Um numero representativo de trabalhadores afirma possuir tempo disponivel para
lazer e atividades sociais fora do seu horario de trabalho, isto vem contribuir para a
diminuicdo do aparecimento de estresse e fadiga fisica ou mental.

4.8. CRITERIO VIII - RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

11
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Este critério procura verificar como os trabalhadores percebem a empresa em relagdo a
comunidade local, ou seja, se a imagem da empresa perante a sociedade traz ao empregado
satisfacdo em trabalhar nela. Quanto ao sentimento de orgulho em fazer parte da organizacao
obteve-se que 50,00 % tém bastante orgulho; 35,71 % tém muito; 14,29 % tém mais ou menos
orgulho de dizer onde realiza seu trabalho. Constatou-se que a maioria dos individuos tem
orgulho de dizer onde trabalha. Este pode ser considerado um ponto positivo, pois gera
satisfacdo ao fazer parte da organizacdo, e consequentemente na vontade de permanecer nela.
Quanto a percepcao do empregado da imagem da empresa na comunidade 85,72 % acreditam
que possui uma boa imagem; 7,14% que possui uma Otima imagem; enquanto que 7,14% a
visualizam apenas como razoavel. A maioria dos entrevistados entende que a empresa possuli
uma imagem respeitosa, este fator acaba por contribuir para o préprio sentimento de orgulho
do funcionario em fazer parte da organizacao.

Vejamos uma sintese dos resultados obtidos da aplicagdo do modelo de Walton (1974)
na Alpha Industria e Comércio Ltda.

QUADRO 3 - Sintese dos resultados obtidos em todos os critérios e seus respectivos indicadores

Critério Indicador

1- Compensacdo Justa e | (-) Renda Adequada ao Trabalho: apresentou-se como um fator negativo.

Adequada (-) Equidade Externa: apresentou-se como um fator negativo onde os funcionarios
acreditam que o salério pago ndo é o praticado no mercado.

(-) Equidade Interna: percebem uma diferenca salarial dentro da empresa, atribuindo um

resultado negativo.

2- Condicao de trabalho (+/-) Jornada de Trabalho: considerada suficiente para a concluséo das tarefas a que se
destinam, podendo se apresentar em alguns momentos como cansativa e estressante.
(+/-) Ambiente Fisico Seguro e Saudavel: condigdes fisico-ambientais razoadveis, porém

ainda prejudiciais a satde. Todavia a empresa fornece materiais para protecdo e seguranca,

quando necessario.

3- Oportunidade de uso e | (-) Autonomia: acreditam ndo possuirem autonomia para decidirem acerca de seu trabalho.

. Contudo acreditam possuir conhecimento suficiente para decidir e desenvolver suas tarefas.
desenvolvimento das

: (+) Significado da Tarefa: afirmam se sentir felizes com o trabalho desenvolvido.
capacidades

(+) Identidade da Tarefa: julgam ser importantes para que a empresa atinja seus objetivos,
além de compreender o resultado alcangado como de sua responsabilidade.

(+) Variedade da Habilidade: segundo a maioria dos entrevistados o trabalho permite a
utilizagdo de seus conhecimentos e habilidades.

(+) Feedback: a maioria acredita que recebem dos superiores as informacGes de maneira

clara e objetiva.

4- Oportunidade  de | (-) Carreira: os entrevistados ndo percebem de maneira clara as perspectivas de crescimento
em relacdo a possibilidade de carreira, nem uma adequada valorizagdo dos acertos dos

Crescimento e seguranca empregados por parte da empresa.

(+/-) Crescimento Profissional e Individual: a maioria ainda entende que a empresa
incentiva 0os empregados a continuarem seus estudos, porém a empresa ainda pouco investe
em capacitacoes.

(+) Seguranca no Emprego: a maioria entende que a empresa sé demite seus funcionarios

quando possui motivos justos.
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5- Integracdo social no | (+) Tratamento lgualitario: a maioria acredita que ndo existe discriminagdo da empresa
trabalho junto aos seus empregados.

(+) Relacionamento: a maioria dos individuos julga de forma positiva tanto o
relacionamento entre 0s colegas, como o relacionamento dos empregados com os superiores
hierarquicos.

6- Constitucionalismo (+) Liberdade de expressdo: a maioria afirma haver liberdade para que os empregados
possam contribuir com sugestdes e criticas.

(+) Discusséo sobre Normas e Rotinas da Organizagdo: a maioria acredita que existe este
tipo de divulgacéo e debate das normas por parte da empresa.

(+) Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas: a maioria acredita que os direitos séo
respeitados e cumpridos segundo as leis.

7- O trabalho e o espaco | (+) Equilibrio entre trabalho e lazer: afirmam que o trabalho ndo prejudica sua vida

total de vida familiar, e acreditam possuir tempo disponivel para atividades sociais e lazer.

8- Relevancia social da | (+) Imagem da empresa perante funcionarios e comunidade: a empresa possui uma
imagem boa perante os colaboradores, onde afirmam ter orgulho de dizer onde trabalham,

vida no trabalho . . . o X A
além desta ser reconhecida de maneira positiva junto & comunidade e mercado.

5. CONCLUSOES

A administragdo de Recursos Humanos, modernamente chamada de Gestdo de
Pessoas, tem papel de fundamental importancia nos negdcios, constituindo-se no proprio elo
entre 0 empregado e a empresa, objetivando ainda a conciliagdo dos interesses antes
entendidos como antagénicos dos individuos e das organizacdes.

A Qualidade de Vida no Trabalho visa integrar o trabalhador ao ambiente em que
desenvolve o seu trabalho, a fim de que haja um equilibrio entre a sua vida pessoal e
profissional. Ela proporciona ainda uma maior participacdo por parte dos funcionarios,
criando um ambiente de integracdo com colegas de trabalho, superiores e com o proprio
ambiente de trabalho. A QVT se preocupa principalmente com dois aspectos importantes que
é 0 bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional.

Com os dados obtidos com os funcionérios do setor estudado pode-se tracar um perfil
dos funcionarios, assim como constatar como se encontra a Qualidade de Vida no Trabalho a
partir da percep¢do dos mesmos, tendo por base os critérios e indicadores propostos pelo
modelo de Walton (1974).

Diante dos resultados obtidos na pesquisa, verifica-se que existe um conjunto de
intervencdes que podem ser aplicadas junto a organizacdo e seus gerentes, que poderdo
reduzir as dificuldades existentes, e que, por sua vez, poderdo proporcionar um aumento no
nivel de Qualidade de Vida no trabalho.

Dentre as a¢Oes que poderiam ser desenvolvidas pelos gestores da Alpha Industria e
Comércio Ltda., elencam-se:

Reestruturar a politica de recursos humanos e procurar divulga-la abrangendo néo s6 o
setor administrativo, mas produtivo também; Reavaliar as condic¢des de trabalho na empresa;
Promover uma reestruturacdo na politica salarial, objetivando eliminar as desigualdades, ao
criar planos de cargos e salarios eficientes; Elaborar projetos de premiacdo que incentivem o0s
colaboradores mais eficientes e dinamicos; Estudar a possibilidade de promover beneficios
extra-salariais, como assisténcia médica e assisténcia odontoldgica, etc.; Desenvolver um
sistema eficiente de comunicacdo que atinja a todos; Procurar desenvolver junto aos
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empregados o conceito de cliente interno, reforcando a importancia destes para o alcance dos
objetivos organizacionais e pela qualidade dos resultados de suas tarefas.

Sugere-se”, ainda: Promover e possibilitar treinamento referente as atividades
desenvolvidas pelos profissionais, considerando o0 gasto com a capacitagdo como
investimento; Estimular de forma mais clara a educacdo formal dos colaboradores; Realizar
pesquisas salariais junto as empresas da area e, divulgar os resultados obtidos resultados em
murais, nos corredores e refeitdrios para confrontar com as idéias dos funcionarios da referida
organizacdo sobre este indicador; bem como Desenvolver um metodo de avaliacdo de
desempenho que reconheca e valorize os acertos dos funcionarios de forma clara.

Os elementos levantados mostram pontos que precisam ser trabalhados para melhorar
a situacao de trabalho na organizacéo, e pontos que sdo visualizados de forma positiva pelos
trabalhadores. Conforme a resposta dos sujeitos pesquisados € importante a melhoria das
compensacOes, dos beneficios, da autonomia, das chances de progresso profissional e de
maior investimento em treinamento.

Constatou-se ainda que mesmo insatisfeitos com os salarios, beneficios e
oportunidades de promocao, os funcionarios dizem gostar do trabalho que realizam. Afirmam
ter respeito e orgulho pela organizacdo onde trabalham, e que as relacdes interpessoais sao
muito boas. Com tudo isto, conclui-se que mesmo a organizacdo ndo atendendo
satisfatoriamente aos fatores higiénicos, os funcionarios se sentem realizados no trabalho.

Nao se pode afirmar seguramente que funciondrios satisfeitos “sdo a chave pra o
sucesso”, pois ¢ indispensavel que as demais areas funcionais, como marketing, financas,
producdo, sistemas de informacdo também estejam engajados. No entanto, os colaboradores,
forca motriz de qualquer organizacdo, satisfeitos e comprometidos estdo mais dispostos para
colaborar e proporcionar a empresa 0 alcance dos seus objetivos de forma eficiente e eficaz.
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