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ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS PROFISSIONAIS DA
INOVAR MP, EM CAMPINA GRANDE - PB.

SILVA, Monique Maciel de Lima®
GUEDES, Maria Dilma?

RESUMO

A necessidade de qualidade de vida vem se tornando cada vez mais explicita. E direito do
trabalhador conviver em um ambiente que lhe proporcione satisfagdo e o motive a trabalhar
sempre da melhor forma possivel. O ambiente e as relagdes existentes em um convivio social
devem estar alinhados com salde ocupacional e bem estar. Neste contexto, este artigo teve
como objetivo analisar a Qualidade de Vida no Trabalho na percepcao dos profissionais da
Inovar MP, em Campina Grande - PB. Caracterizou-se como estudo de caso, acompanhado de
pesquisa exploratoria, descritiva, bibliografica e de campo. O método adotado foi o
quantitativo. O instrumento foi um questionario, composto por cinco questfes relacionadas ao
perfil socioecondmico e vinte baseadas no modelo de Walton (1973), distribuidas em 08 fatores.
Para mensurar os resultados da pesquisa utilizou-se a escala de avaliagdo nominal, adaptada para
trés categorias: sim, talvez e ndo. Nos resultados, verificou-se que, nos 08 fatores a maioria disse
“sim”, o que demostrou satisfacdo. Apesar dos resultados serem favoraveis, espera-se que sejam
tomadas iniciativas na motivacéo e crescimento profissional dos colaboradores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida. Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo de Walton.

ABSTRACT

The need for quality of life is becoming increasingly explicit. It is the worker's right to live in
an environment that gives you satisfaction and motivate them to always work in the best
possible way. The environment and relationships in a social life must be aligned with
occupational health and wellness. In this context, this article aims to analyze the Quality of Life
at Work in the perception of professionals Innovating MP in Campina Grande - PB. It was
characterized as a case study, followed by exploratory, descriptive, bibliographical and field.
The method used was quantitative. The instrument was a questionnaire consisting of five
questions related to the socioeconomic profile and twenty-based model of Walton (1973),
distributed in 08 factors. To measure the results of research used the nominal rating scale
adapted to three categories: yes, maybe and no. In the results, it was found that the 08 factors
most said "yes", which demonstrated satisfaction. Although the results are favorable, it is
expected that initiatives are taken in motivation and professional growth of employees.

Keywords: Quality of Life. Quality of Work Life. Model of Walton.
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1 INTRODUCAO

Em busca da competitividade e da participacdo no mercado globalizado, as empresas
estdo investindo na Qualidade de Vida dos trabalhadores, considerando que para serem eficazes
e alcancarem suas metas, dependem da participacdo e comprometimento de todos os individuos
envolvidos.

O homem dedica grande parte de sua vida ao trabalho, investindo tempo, esforco,
conhecimentos e qualificacdes. O nivel de exigéncia cada vez maior por resultados satisfatorios
no desempenho da funcao aliado a alta competitividade por um espago no mercado de trabalho
faz do trabalho um elemento importante no cotidiano do individuo, contribuindo e
influenciando a qualidade de vida.

A QVT foi objeto de estudo de diversos autores, entre eles, Walton (1973); Hackman e
Oldhan (1975); Nadler e Lawler (1983); Westley (1979); e, Davis e Werther (1983) todos
elaboraram modelos de QVT que demonstram quais fatores devem ser observados quando se
pretende aumentar os niveis de qualidade de vida dos colaboradores. No entanto,
especificamente na empresa Inovar MP, ainda ndo foi desenvolvido nenhum trabalho que
aborde a percepcao dos profissionais sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

O artigo adota as teorias de Walton (1973), Hackman e Oldhan (1975), Nadler e Lawler
(1983) quando se discute as ferramentas para a Qualidade de Vida no Trabalho.

Para que haja Qualidade de Vida no Trabalho, diversos fatores precisam ser observados,
desde as condicBes fisicas, de salde, seguranca e higiene, até os fatores psicoldgicos
relacionados ao comportamento e particularidades do individuo.

Esta pesquisa possui como objeto de estudo a empresa Inovar MP, da cidade de Campina
Grande-PB, a qual se dedica a manutencdo produtiva e instalagdes no ramo da automacéo
industrial, procurando apresentar o nivel de satisfagdo com a QVT dos profissionais do setor.
Assim, questiona-se: Qual a percepc¢ao dos profissionais sobre a QVT, na Inovar MP, em
Campina Grande — PB?

Para tanto o presente estudo, tem como objetivo principal analisar a Qualidade de Vida
no Trabalho na percepg¢éo dos profissionais da Inovar MP, em Campina Grande — PB.

No entanto, o tema é de grande relevancia, pois pesquisar e discutir sobre a QVT tornou-
se essencial para a organizagdo em prestigio de poder ter acesso a percep¢do de seus
colaboradores, tendo a possibilidade de intensificar os aspectos positivos e melhorar a
satisfacdo e a produtividade no ambiente de trabalho. Assim, justifica-se a relevancia do tema.



Assim sendo, este trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Resumo,
Abstract, Introducdo, Fundamentacdo Teorica, Caracterizagdo da Empresa, Metodologia,

Analise e Discussao dos Resultados, Consideracdes Finais e Referéncias.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 QUALIDADE DE VIDA - QV

Entende-se por Qualidade de Vida uma expressao que indica as condi¢des de vida de
um ser humano, envolvendo todas as areas, como por exemplo: o bem fisico, psicoldgico e
emocional; relacionamentos sociais, como: familia e amigos, mas também saude, educacéao e
outros parametros que afetam a vida humana. Portanto, para garantir uma boa Qualidade de
Vida deve-se ter habitos saudaveis, a exemplo de: alimentacdo equilibrada, cuidar bem do
corpo, ter relacionamentos saudaveis e varios habitos que facam o individuo se sentir bem.

Na visdo de Cordeiro (2015), Qualidade de vida pode, ser definida como a busca da
satisfacdo plena das necessidades de cada pessoa. Para muitos brasileiros, infelizmente,
qualidade de vida € poder comer, beber, morar e sentir-se seguro, ou seja, a preocupacao ainda
é a satisfagdo das necessidades primarias.

Atualmente representa um aspecto de extrema importancia nas organizagdes e ocupa
cada vez mais espaco nas discussdes a respeito de como conciliar a produtividade e
competitividade aos padrGes inovadores de conhecimento, assim como a qualificacdo
profissional e aos novos estilos de vida.

A Qualidade de Vida diante de sua complexidade tem a necessidade de ser vista com
uma interpretacdo individual e coletiva. Nas palavras de Tubino (2002, p. 263):

Mesmo levando-se em conta a abordagem complexa da Qualidade de Vida coletiva,
precedente, e uma Qualidade de Vida individual, integrada numa relacdo de
interdependéncia, tal relagdo sera muito dificil na direcéo da conquista da qualidade de

vida individual, caso ndo esteja inserida numa conjuntura ou contexto favoravel de
qualidade de vida coletiva.

Franca e Pilatti (2007, p. 1) dizem que “o viver bem ¢ viver com qualidade de vida”,
explanando que este tema aborda os demais fatores que influenciam a vida do individuo.

E importante destacar, que o ser humano traz consigo sentimentos, ambicdes, cria
expectativas, envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza. Uma

vez que estas necessidades e desejos sdo satisfeitas, o individuo passa a ter qualidade de vida.



Percebe-se que a atividade profissional na atualidade, torna-se muito importante na vida
das pessoas, tendo em vista que a grande maioria delas trabalha e dedica a maior parte do tempo
de suas vidas as atividades funcionais nas instituicdes. Rodrigues (2009) considera que o
trabalho detém um valor significativo na sociedade atual, onde as pessoas séo inseridas neste
mercado cada vez mais jovens, podendo-se comprovar que a empresa em que trabalha passa a
ser uma referéncia em suas vidas até para sua identificagao.

Evidencia-se, assim a QVT, que sofre influéncias de diversas variaveis, como relacdes
interpessoais no ambiente de trabalho, satisfacdo com a remuneracdo, reconhecimento e
valorizacéo da atividade exercida, além de constatar que 0s objetivos estdo sendo atingidos com
éxito. Estes fatores contribuem para 0 comprometimento com o trabalho, a produtividade e
principalmente para a motivacdo. Da mesma forma, fatores externos do ambiente de trabalho
como vida pessoal, salde, lazer e estado emocional também estdo relacionados diretamente

com a qualidade de vida no trabalho. Portanto a QV e QVT estdo intimamente vinculadas.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Ressalta-se que as definicdes de QVT vao desde cuidados médicos estabelecidos até
atividades voltadas para lazer, motivacdo e bem-estar das pessoas. Segundo, Chiavenato (2004,
p. 448), “A QVT representa o grau em que os membros da organizagio sdo capazes de satisfazer
suas necessidades pessoais através do seu trabalho na organizagdo”. Assim, faz-se necessario
que alguns fatores sejam levados em consideracdo, a exemplo de: motivacdo para o trabalho,
adaptabilidade as mudancas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de inovar.

Rodrigues (2007) expde que a QVT surgiu na década de 70 atraves da mudanca no ponto
de vista organizacional, passando a existir os primeiros movimentos e aplicacdes estruturadas
e sistematizadas no interior das empresas, utilizando esta ferramenta. Limongi-Franca (2007,
p. 165) define Gestdo da QVT, como:

A capacidade de administrar o conjunto das agdes, incluindo diagndstico, implantacdo
de melhorias e inovagGes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho
alinhado e construido na cultura organizacional, com prioridade absoluta para o bem-
estar das pessoas na organizacao.

Assim, a qualidade de vida no trabalho motiva o trabalhador, principalmente quando
este satisfaz suas necessidades individuais. Pessoas sdo fundamentais no sucesso das
organizacles, pois sdo elas que geram resultados. Por isso ha uma importancia em manter

profissionais qualificados e motivados no mercado competitivo.



A QVT deve ocorrer dentro e fora das instituigdes financeiras, considerando que o
trabalho é uma parte inseparvel da vida humana, e € influenciada por vérios aspectos da vida
fora do trabalho, fazendo-se necessario uma analise da vida do colaborador, por isso a
importancia das entrevistas antes de contrata-lo. “Muito tem se falado sobre a QVT. Mas,
entendemos que a satisfacdo no trabalho ndo pode estar isolada da vida do individuo como um
todo” (RODRIGUES, 2002, p. 93).

O trabalho ocupa um espago muito importante na vida das pessoas: as vezes indesejado
e as vezes satisfatorio e prazeroso, mas o fato é que o trabalho da sentido a vida, definindo a
identidade pessoal e impulsionando o crescimento do individuo.

Para Carvalho e Nascimento (2011, p. 167), “A QVT, portanto, constitui-Se na peca
chave do desenvolvimento humano enquanto profissional, pois é nas organizacdes que ele,
como trabalhador, encontra seu sucesso e frustragdo”. Entretanto, é notavel afirmar que a QVT
sofre influéncias de diversas varidveis, como relacdes interpessoais no ambiente de trabalho,
satisfacdo com a remuneracdo, reconhecimento e valorizacdo da atividade exercida, além de
constatar que os objetivos estdo sendo atingidos com éxito. Estes fatores contribuem para o
comprometimento com o trabalho, a produtividade e principalmente para a motivacdo. De igual
modo, fatores externos do ambiente de trabalho como vida pessoal, saude, lazer e estado
emocional também estdo relacionados diretamente com a QVT.

Uma das grandes metodologias que uma empresa deve por em pratica, em relacdo a
QVT ¢é envolver a implementacdo de melhorias e inovacBes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente do trabalho, dai o seu grande foco € priorizar a QVT como ferramenta
de satisfacdo e harmonia para os trabalhadores da empresa.

Para o administrador promover a qualidade de vida no seu ambiente de trabalho, tém-se
varios modelos de tedricos para melhorar o ambiente para com os colaboradores. Como o
modelo de Richard Walton (1973), de Hackman e Oldhan (1975), de Nadler e Lawler (1983),

dentre outros.

2.3 MODELOS DE QVT

A QVT proporciona um clima de seguranga e respeito mituo e saem ganhado o
colaborador e a empresa. Em busca de atender as necessidades individuais e organizacionais,
estudiosos pesquisaram modelos de QVT com a intencédo de aperfeicoar as relagdes de trabalho
nas empresas. A seguir, serdo apresentados alguns modelos de QVT que merecem destaque

pelos fatores que utilizam para estudar a qualidade de vida dos individuos.



2.3.1 Modelo de QVT de Walton

No modelo de Walton séo estabelecidos oito fatores que serdo mostrados a seguir, que

engloba a organizacdo como o todo. Esse modelo é um dos mais utilizados por causa da sua

abrangéncia.

Quadro 1 — Modelo de QVT de Walton

Fatores da QVT Dimensoes

1. Compensacéo justa e adequada

. Renda adequada ao trabalho
. Equidade interna
. Equidade externa

. Condig&o de trabalho

. Jornada de trabalho
. Ambiente fisico seguro e saudavel

. Oportunidade de uso e desenvolvimento de

. Autonomia

. Significado da tarefa

. ldentidade da tarefa

. Variedade da habilidade
10. Retro informagdo

O oo ~NOOOTB~lOWDN -

11. Possibilidade de carreira

. Oportunidade de crescimento e seguranca 12. Crescimento profissional

13. Seguranga de emprego

14. Igualdade de oportunidade

. Integracg&o social no trabalho 15. Relacionamento

16. Senso comunitario

. Constitucionalismo

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal

19. Liberdade de expressdo

20. Normas e rotinas

7. Trabalho e espaco total da vida 21. Papel balanceado do trabalho
22. Imagem da empresa
8. Relevancia social da vida no trabalho 23. Responsabilidade social pelos produtos/servi¢os

24. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Chiavenato (2010, p. 491).

De acordo com Chiavenato (2010, p. 489-490), para Walton, a QVT esta fundamentada

através dos seguintes fatores:

Compensacao justa e adequada: a justica distributiva de compensacéo depende
da adequacdo da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna
(equilibrio entre as remuneragBes dentro da organizagdo) e da equidade externa
(equilibrio com as remuneragdes de mercado de trabalho);

CondicGes de seguranca e saude no trabalho: envolvendo as dimensoes, jornada
de trabalho e ambiente fisico adequado a salde e bem-estar da pessoa;

Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: no sentido de proporcionar
oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizacdo de habilidades e
conhecimentos do colaborador, desenvolver sua autonomia, autocontrole e de obter
informacdes sobre o processo total do trabalho, bem como retro informacédo quanto
ao seu desempenho;

Oportunidades de crescimento e seguranca: no sentido de proporcionar
possibilidades de carreira na organizacdo, crescimento e desenvolvimento pessoal
e de seguranca no emprego de forma duradoura;



o Integracio social na organizagdo: envolvendo eliminacdo de barreiras
hierarquicas marcantes, apoio mutuo, fraqueza interpessoal e auséncia de
preconceito;

e Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizacdo, direitos e deveres do colaborador, recursos contra decisdes arbitrarias
e um clima democratico dentro da organizacao;

e Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do colaborador em detrimento de sua vida familiar e particular, de seu lazer
e atividades comunitérias;

¢ Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social
que traga orgulho para a pessoa em participar de uma organizacdo. A organizacéo
deve ter uma atuacdo e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social,
responsabilidade pelos produtos e servigos oferecidos, praticas de emprego, regras
bem definidas de funcionamento e de administragéo eficiente.

Logo, verifica-se que o modelo sobre condi¢bes de QVT de Walton, procurou identificar
os fatores e dimensdes que afetam de maneira mais significante o trabalhador no seu ambiente
de trabalho.

Por este modelo, os critérios apresentados sdo intervenientes na QVT de modo geral.
Sendo tais aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo experimentados pelos clientes

internos, repercutindo nos niveis de desempenho.

2.3.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Segundo Hackman e Oldhan (apud CHIAVENATO, 2010, p. 489), a QVT est4

fundamentada em:

e Variedade de habilidades: o cargo deve requerer vérias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias das pessoas;

e Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para que a
pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel;

e Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percep¢do de como o seu
trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras;

e Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar
as tarefas, autonomia prépria e independéncia para desempenhar suas funcdes;

e Retroa¢do do prdprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informagdo de
retorno a pessoa para que ela prépria possa auto avaliar seu desempenho;

e Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores
hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa;

e Inter relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante
com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Evidencia-se a busca constante por um ambiente harmonico, tentando reduzir os
nameros de absenteismo, que intervém no desempenho organizacional, buscando a motivacdo

e crescimento dos individuos.
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2.3.3 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler conceituam Qualidade de Vida no Trabalho como a maneira de pensar
a respeito das pessoas, participacdo na resolucdo de problemas, enriquecimento do trabalho,
melhoria no ambiente de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2004).

Os referidos autores identificam aspectos que baseiam a QVT, como: a participacdo dos
funcionarios nas decisdes; a reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e
de grupos autdnomos de trabalho; a inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o
clima organizacional; a melhoria no ambiente de trabalho tanto fisico quanto psicolégico.

Algumas etapas passadas pela QVT de acordo com Nadler e Lawler, estdo descritas a

seguir no Quadro 2.

Quadro 2 — Abordagem de Nadler e Lawler
PERIODO FOCO PRINCIPAL DEFINICAO

1959/1972 Variavel A QVTA fo.i tratada como reag?o _individual ao trabalho ou as
consequéncias pessoais de experiéncias do trabalho.
A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
1969/1975 Abordagem organizacionais, mas a0 mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial.
A QVT foi o meio para o engrandecimento do ambiente de trabalho
e a execugdo de maior produtividade e satisfacdo.
A QVT como movimento, visa a utilizacdo dos termos
1975/1980 Movimento "gerenciamento participativo" e "democracia industrial” com
bastante frequéncia, invocador como ideais do movimento.
A QVT é vista como um conceito global e como forma de enfrentar
0s problemas de qualidade e produtividade.
A globalizacdo da definicdo trard como consequéncia inevitavel a
Previsdo Futura | Nada descrenca de alguns setores sobre o termo QVT. E para estes QVT
nada representara.
Fonte: Rodrigues (2011, p. 81; apud, NUNES, 2012).

1972/1975 Método

1979/1983 Tudo

Para fins de pesquisa deste trabalho, sera utilizado o modelo de avaliagdo de Walton
(1973), porque é o0 mais abrangente e genérico entre todos os modelo. Alem de satisfazer um
complexo grupo de necessidades humanas intrinsecas e extrinsecas, considera aspectos
cognitivos, afetivos, fatores individuais e sociais, e ainda, fatores integrantes da estrutura
organizacional. Assim sendo, 0 modelo oferece uma perspectiva para a compreensao de atitudes
e comportamentos organizacionais que contribuem com a QVT.

Nas diversas conceituacdes e modelos de Qualidade de Vida no Trabalho vérias
dimensGes sdo levadas em consideracdo, entre as quais pode-se citar a reestruturacdo do
desenho de cargos, novas formas de organizar o trabalho; a formacéo de equipes de trabalho

semiautdbnomas ou auto gerenciadas; e a melhoria do meio ambiente organizacional. Cabe
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também ressaltar que as definicGes de QVT sdo muitas, porém a satisfacdo e os anseios dos
trabalhadores sdo o ponto essencial para um programa de qualidade de vida alcancgar sucesso.

3 METODOLOGIA

Com objetivo de analisar a QVT da empresa Inovar MP, optou-se ter como base 0 que
0 que diz de Vergara (2011), quando classifica a pesquisa quanto aos fins e quanto aos meios.

Assim, quanto aos fins, a pesquisa classificou-se como Exploratdria, que segundo
Tachizawa e Mendes (2006, p. 61), “permite ao pesquisador reunir elementos capazes de
subsidiar a escolha do objeto e a defini¢cdo do tema, além das justificativas teoricas do mesmo”.
No caso, foi feito um levantamento que contribuiu para um maior conhecimento da area e tema
escolhidos para estudo. Descritiva, que conforme Vergara (2011, p. 47), “expde caracteristicas
de determinada populagdo ou de determinado fenémeno. Pode também estabelecer correlaces
entre variaveis e definir sua natureza”. Neste contexto, foi feita, dentre outras, a descricdo das
variaveis do modelo da QVT, de Walton, adotado neste trabalho.

Destarte, quanto aos meios, a pesquisa realizada foi considerada de Campo, que
consiste na “investigacdo empirica realizada no local onde ocorreu um fenémeno ou que dispde
de elementos para explica-lo” (idem, p. 47). Haja vista que, foram investigadoS 0S
colaboradores da empresa Inovar MP. Bibliografica, “é um estudo sistematizado desenvolvido
com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrdnicas, isto é, material
acessivel ao publico em geral” (idem, p. 48). Logo, foram utilizados autores da area para
embasar a parte conceitual do referido trabalho. Estudo de caso, “¢ o circunscrito a uma ou
poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa, érgdo publico,
comunidade ou mesmo pais. Tem carater de profundidade e detalhamento” (idem, p. 49). Desta
forma, a organizacéo escolhida foi da empresa Inovar MP, localizada em Campina Grande-PB.

O trabalho teve abordagem qualitativa “Preocupa-se com a interpretagdo do fenbmeno
considerando o significado que os outros ddo as praticas” [...] (GONSALVES, 2001, p. 68).

O universo de pesquisa foi constituido por 06 colaboradores da empresa Inovar MP, que
presta servicos de manutencdo produtiva. O instrumento de pesquisa foi um questionario,
aplicado no dia 15 de marco de 2016, composto por 25 perguntas fechadas, sendo 5 relacionadas
ao perfil socioecondmico dos colaboradores e 20 referentes a QVT. Utilizou-se, também a
escala de avaliagdo nominal, que segundo Mattar (2001), As escalas nominais para medir
atitudes compreendem numeros que sdo associados as respostas com o unico objetivo de

identificar as categorias de respostas para facilitar a tabulacéo, o processamento e a analise dos
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dados. As respostas sdo classificadas em trés categorias. Que neste caso foram utilizadas as
categorias: Sim, Talvez e Nao.

O modelo adotado para elaborar o questionario foi de Richard Walton (1973, apud
CHIAVENATO, 2010), por ser considerado classico, em virtude de ter sido um modelo de

andlise de véarios experimentos sobre QVT, tendo como base oito critérios, conforme o Quadro

Quadro 3 — Plano de variaveis

Variaveis Questdes
1. Compensacdo justa e adequada Q.1;Q.2;
2. Condicdes de trabalho Q.3;Q.4; Q.5;
3. Uso e desenvolvimento de capacidades Q.6; Q.7; Q.8;
4. Oportunidade de crescimento e seguranga Q.9; Q.10;
5. Integracdo social na organizagéo Q.11; Q.12; Q.13;
6. Constitucionalismo Q.14; Q.15; Q.16;
7. O trabalho e o espaco total de vida Q.17;
8. Relevancia social do trabalho na vida Q.18; Q.19; Q.20

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010, p. 491).

A coleta de dados foi realizada no dia 15 de marco de 2016, junto aos colaboradores da
Inovar Mp, ja mencionados. Apds a coleta, os dados foram tabulados e foi feita a analise
quantitativa acompanhada de autores, como: Carvalho (2011); Carvalho e Nascimento (2011);
Chiavenato (2004; 2010) e Dutra (2009).

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL SOCIOECONOMICO DOS COLABORADORES

Para tracar o perfil dos colaboradores foram levadas em consideragdo as variaveis:
género, faixa etaria, escolaridade, tempo de empresa e departamento de atuacao (ver Graficos
1,2,3,4eb5).

Gréfico 1 — Colaboradores quanto ao género Gréfico 2 — Colaboradores quanto a faixa etéaria
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Grafico 3 — Colaboradores quanto a escolaridade
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Grafico 4 — Colaboradores quanto ao tempo de empresa
o 17,0%

_ 0%|0%
/ 33,0%

N
= 500% |

17,0%

O Meédio incompleto

O Médio completo O Menos de 1 ano
Superior incompleto © Superior completo De 03 a 05 anos
O Mais de 10 anos

Gréfico 5 — Colaboradores quanto ao nivel hierarquico

O De 01 a 03 anos
0O De 05 a 10 anos

170% 16,0% e

OGerente O Técnico & Administrativo & Operacional
Fonte: Pesquisa direta, margo/2016.

No Grafico 1, apresenta uma maioria de colaboradores do género masculino com um
percentual de 83,0%; enquanto que apenas 17,0% é do feminino.

Quanto a faixa etéria, agrupando as faixas de percentuais mais significativos, obteve-se,
a maioria 68,0% que se encontra na faixa etaria entre 19 a 31 anos; 17,0%, respectivamente sao

de pessoas entre 32 a 38 anos e de pessoas com mais de 45 anos. Nao existe pessoas na faixa
etaria de até 18 anos ou 39 a 45 anos, conforme Grafico 2.

Conforme o Gréfico 3, observa-se que a maioria dos respondentes 66,0% possui ensino
médio completo; 17,0%, respectivamente, possuem ensino superior incompleto e ensino
superior completo. Assim, fica perceptivel que a maioria dos respondentes possui ensino médio

completo; ndo existe pessoas com ensino médio incompleto.

O tempo de empresa esta representado da seguinte maneira: metade 50,0% das pessoas
tem o tempo de empresa de 01 a 03 anos; 33,0% tem de 05 a 10 anos e 17,0% tem de 03 a 05

anos. Percebe-se que o publico de pessoas de 01 a 03 anos foi predominante na amostra
pesquisada, conforme o Gréfico 4.

13
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Percebe-se que na empresa pesquisada o nivel hierarquico é correspondente a metade,
50,0% das pessoas no setor técnico, 17,0% no setor administrativo, 17,0% no setor operacional
e 16,0% na gerencia, conforme o Grafico 5.

Observando-se os resultados dos gréaficos verifica-se que a maioria dos colaboradores
da empresa é do género masculino; encontra-se numa faixa etaria de 19 a 31 anos; dispbe de
ensino médio completo e que a metade ja se encontra na empresa, entre 01 a 03 anos. Quanto

ao setor de atuacdo dos colaboradores, metade, encontra-se alocada no setor Técnico.

4.2 ANALISE DAS DIMENSOES DA QVT

A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos nos oito fatores da QVT, segundo o

modelo de Walton, a saber:

4.2.1 Compensacdo Justa e Adequada

De acordo com o Gréfico 6, quando questionados na Q1 - Seu salario e participacdo
em resultados sdo satisfatorios, verificou-se que a maioria, 83,0% demonstrou satisfacdo, pois
disse “sim”; seguindo de 17,0% que ndo estdo satisfeitos, pois optaram por “ndo”.

Na Q2 - A renda estd adequada ao seu trabalho, observou-se que a maioria, 83,0% disse
“sim”; e 17,0%, disseram “ndo”. Vé-se que nas duas assertivas ndo houve respostas para a

categoria “as vezes”.

Grafico 6 — Compensacédo Justa e Adequada

83,0% 83,0%

Q1 - Seu salario e participagao em Q2 - A renda esta adequada ao seu
resultados sao satisfatorios. trabalho.

ESim ®mAsvezes HNio
Fonte: Pesquisa direta, mar¢o/2016.

Neste contexto, Carvalho e Nascimento (2011, p.164), dizem que,
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Compensacéo justa e adequada: visa medir a qualidade de vida no trabalho,
tendo como pardmetro o salario recebido pela tarefa realizada, observando-se
a sua equidade a outros membros que desempenham as mesmas func@es tanto
na organizacdo onde trabalha como também de profissionais de outras
empresas.

Analisando-se as duas questdes, pode-se afirmar que quanto ao primeiro critério -
Compensacao justa e adequada - para verificar se ha QVT, na Inovar MP, a maioria dos
funcionarios se mostrou satisfeita quanto a Compensacao e justa e adequada para as atividades

que desempenha.

4.2.2ondi¢bes de Seguranca e Saude no Trabalho

No Gréfico 7, foram analisadas trés questfes. Em Q3 - foi perguntado: Sente-se bem
com sua carga horéria e jornada de trabalho, percebeu-se que a maioria 83,0% sente-se
confortavel, pois optou por “sim”; e 17,0% discordaram desta afirmativa.

Na Q4 - Sente-se satisfeito com 0s equipamentos de segurancga e protecdo individual e
coletiva da empresa, teve unanimidade 100,0% disse “sim”, demonstrando satisfagao.

Em Q5 - Seu trabalho provoca fadiga fisica, 50,0% informou que néo; 33,0% diz que as
vezes e 17% diz que sim. Logo, percebe-se que metade dos pesquisados informou que seu

trabalho ndo provoca fadiga.

Gréfico 7 — CondicGes de seguranca e satde no trabalho
100,0%

Q3 - Sente-se bem com Q4 - Sente-se satisfeito Q5 - Seu trabalho
sua carga hordria e com os EPIs e EPCs da provoca fadiga fisica.
jornada de trabalho. empresa.

ESim ®Asvezes HNio
Fonte: Pesquisa direta, margo/2016.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 470), “[...] um ambiente saudavel de trabalho deve
envolver condi¢cbes ambientais fisicas que atuem positivamente sobre todos os 6rgdos dos
sentidos humanos — como visao, audi¢ao, tato, olfato e paladar”. Para Carvalho e Nascimento

(2011, p. 313), seguranga do trabalho ¢ identificada como sendo “conjunto de medidas técnicas,
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educativas, médicas e psicoldgicas empregadas para prevenir acidentes, quer eliminando as
condicBes inseguras do ambiente, quer instruindo ou convencendo as pessoas de praticas
preventivas”.

A partir da analise dessas trés questdes, que avaliaram o critério Condi¢des de Seguranca
e Saude no Trabalho, levando em consideracao a carga horaria e os equipamentos fornecidos a
maioria esta satisfeita, no entanto, verificou-se que boa parte sente fadiga fisica provocado do

seu trabalho.

4.2.3 Utilizagdo e Desenvolvimento de Capacidades

Nesta variavel, vé-se no Gréfico 8 que foram levadas em consideracdo trés questdes.
Em Q6 - Autonomia: Vocé tem autonomia para tomar decisfes no trabalho. No resultado
verificou-se que, por unanimidade, os respondentes indicaram satisfacdo com a autonomia que
possuem no seu trabalho.

Na Q7 - Considera sua tarefa, trabalho ou atividade importantes. Também, por
unanimidade, a categoria identificada foi “sim”.

Por ultimo, em Q8 - Recebe feedback sobre a avaliacdo de desempenho de seu trabalho;
a maioria, 83,0%, mostrou-se satisfeita; e 17,0% néo estdo satisfeitos ou informam que ndo tem

essa avaliacéo.

Grafico 8 — Utilizacdo e Desenvolvimento de Capacidades
100,0% 100,0%

Q6 - Vocé tem autonomia Q7 - Considera sua tarefa, Q8 - Recebe feedback
para tomar decisées no trabalho ou atividade sobre a avaliagao de
trabalho. importantes. desempenho de seu
trabalho.

ESim mAsvezes MN3o
Fonte: Pesquisa direta, mar¢o/2016.

Chiavenato (2010) acrescenta ainda que, para ser bem-sucedido é indispensavel, ser

proativo, criativo e, principalmente, saber empreender.
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De acordo com os resultados, pode-se afirmar que quanto ao critério uso e
desenvolvimento de capacidade, no qual foram analisados os indicadores autonomia, variedade
da habilidade e retro informacédo, a maioria dos respondentes concordou que existem esses

indicadores nas atividades que exercem.

4.2.4 Oportunidade de Crescimento e Seguranca

No Grafico 9, foram elaboradas duas questfes. Na Q9 - Possibilidade de carreira, na
questdo: Vocé enxerga oportunidade de crescimento profissional na sua empresa. Nota-se que
foi unanime a opgao por “sim”.

Em Q10 - Treinamento, perguntou-se: A empresa promove treinamento. A maioria

67,0%, disse “sim” para essa afirmativa; e 33,0%, optaram por “nao”.

Gréfico 9 — Oportunidade de crescimento e seguranga

100,0%
67,0%
33,0%
0,
Q9 - Vocé enxerga oportunidade de Q10 - A empresa promove
crescimento profissional na sua treinamento.

empresa.
mSim mAsvezes M Nio
Fonte: Pesquisa direta, mar¢o/2016.

Para Carvalho (2011), faz-se necessario verificar as oportunidades oferecidas pela
empresa para 0 desenvolvimento e crescimento pessoal, bem como para a seguranga no
emprego.

Walton (apud CHIAVENATO, 2004) considera essa categoria essencial para que se
tenha Qualidade de Vida no Trabalho, a empresa pesquisada precisa melhorar na questao de
promover treinamento, pois 0s mesmo ja veem que podem crescer, Ihe proporcionando um

crescimento pessoal.
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4.2.5 Integracao Social na Organizagéo

Nesta variavel, como se V€ os resultados no Grafico 10, foram analisadas trés questoes,
verificando principalmente o relacionamento entre os colaboradores. Na Q11 - perguntou-se:
O relacionamento entre a chefia e colaboradores € amistoso, por unanimidade, a resposta foi
“sim”, ou seja, satisfacao.

Na Q12 - Existe discriminacdo social, racial, religiosa ou sexual no seu trabalho, 100,0%
informou que ndo existe. Ressalta-se que mesmo o resultado sendo negativo, mas, trata-se de
um fator positivo para a empresa e para os colaboradores.

Em Q13 - Vocé é comprometido com seu trabalho, 100% concordou com essa
afirmativa.

Gréfico 10 — Integragdo Social na Organizagao

100,0% 100,0%

Q11 - O relacionamento Q12 - Existe discriminagao Q13 - Vocé é
entre a chefia e social, racial, religiosa ou comprometido com seu
colaboradores e amistoso. sexual no seu trabalho. trabalho.

ESim HAsvezes HNio
Fonte: Pesquisa direta, margo/2016.

Neste contexto, Dutra (2009, p. 88), destaca que,

A integracdo social sdo a¢des que procuram aclimatar a pessoa em seu ambiente de
trabalho, informar sobre a organizacéo e seu negdcio, estabelecer ligagdo com pessoas,
dentro e fora da organizacdo, importantes para o trabalho da pessoa, oferecer
orientacdes sobre normas e procedimentos importantes etc.

Na analise individual das trés questdes, verificou-se que os respondentes foram

unanimes em indicar as trés assertivas como pontos positivos para a empresa e colaboradores.
4.2.6 Constitucionalismo

No que concerne a constitucionalismo, o Grafico 11, mostra os resultados de trés

questdes abordadas para verificar essa variavel. Na Q14 - A empresa respeita os direitos dos
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colaboradores. Houve unanimidade, ou seja, 100,0% dos respondentes diz estar satisfeita com
a empresa, no que diz respeito aos direitos trabalhistas.
Na Q15 - perguntou-se: As minhas ideias sdo valorizadas; bem como a liberdade de
expressao. A maioria, 83,0% diz que é valorizado; e 17,0% sdo contrarios a esta afirmativa.
Em Q16 - As normas e regras sdo claras e objetivas. Por unanimidade, os pesquisados
disseram “‘sim”, demonstrando, portanto, satisfagéo.

Gréfico 11 — Constitucionalismo
100,0% 100,0%

Q14 - A empresa Q15 - As minhas ideias Q16 - As normas e
respeita os direitos sado valorizadas; bem regras sao claras e
dos colaboradores. como a liberdade de objetivas.

expressao.

ESim HAsvezes HNio
Fonte: Pesquisa direta, mar¢o/2016.

Chiavenato (2010, p. 448), afirma que “[...] as pessoas ajustam seus comportamentos as
regras organizacionais; enquanto a organizagdo monitora as metas e o alcance de objetivos”.

Nesta andlise, as questbes que abrangem o critério Constitucionalismo a empresa esta
colaborando positivamente para que haja QVT, sé precisando ficar mais atenta a valorizacao
das ideias e liberdade de expressdo dos seus colaboradores.

4.2.7 Trabalho e Espaco Total de Vida

No Gréfico 12, perguntou-se: O trabalho influencia de forma positiva na sua vida.
Verificou-se que em Q17, por unanimidade, os respondentes acharam que o trabalho
influenciou de forma positiva em suas vidas. Esse resultado é bastante significativo e pode
representar o reflexo das acGes da empresa no sentido de respeitar os limites dos
colaboradores.

Neste sentido, Chiavenato (2004, p. 451), “esclarece que o trabalho ndo deve absorver
todo o tempo a energia do trabalhador, em detrimento de sua vida familiar particular, de seu

lazer e atividades comunitarias”.
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Gréfico 12 — Trabalho e Espaco Total de Vida
100,0%

0% 0%

Q17 - O trabalho influencia de forma positiva na sua vida.

ESim mAsvezes HN3o
Fonte: Pesquisa direta, margo/2016.

Percebe-se que nesta dimensdo, quanto a percepcdo dos colaboradores sobre QVT,

houve maioria de satisfagdo sobre o Trabalho e Espaco Total de Vida.

4.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Na ultima dimensdo do modelo de Walton, no Grafico 13 foram escolhidos trés
indicadores. Em Q18 - Sinto-me satisfeito com o trabalho que realizo. Por unanimidade, os
pesquisados disseram “sim”.

A Q19 - Tenho orgulho de trabalhar nesta empresa devido sua imagem perante a
sociedade. A maioria, 83,0%, esta satisfeita, optou por “sim”; e 17,0% disseram, “as vezes”,
dizem que poderia ser melhor.

A (ltima, Q20 - A empresa vem desenvolvendo algum trabalho social. A maioria, 83,0%

disse “ndo”, ou ndo sabem e 17,0% afirmaram “sim”.

Grafico 13 — Relevancia Social da Vida no Trabalho

100,0%

83,0%

Q18 - Sinto-me satisfeito Q19 - Tenho orgulho de Q20 - A empresa vem
com o trabalho que trabalhar nesta empresa desenvolvendo algum
realizo. devido sua imagem trabalho social.
perante a sociedade.

mSim mAsvezes M Nio
Fonte: Pesquisa direta, mar¢o/2016.
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Segundo Chiavenato (2010, p. 490),

O trabalho deve ser uma atividade social que traga orgulho para a pessoa em participar
de uma organizacdo. A organizacdo deve ter uma atuagdo e uma imagem perante a
sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e servigos
oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de funcionamento e de
administracdo eficiente.

Entretanto, com a analise dessas ultimas questdes, pode-se afirmar que a maioria dos
funcionarios esta satisfeita quanto ao critério Relevancia Social da Vida no Trabalho nos

indicadores responsabilidade social pelo servico e imagem da instituicao.

4.3 RESULTADO ISOLADO E AGRUPADO DA PESQUISA

Com base nos resultados apresentados, e agrupando os oito fatores utilizados para
analisar a percepcao dos colaboradores da empresa Inovar MP, sobre a QVT, percebe-se, no
Gréfico 14, que as varidveis quando isoladas, apresentaram maioria de concordancia,
conceituada como “sim”.

O Graéfico 15, no que diz respeito aos resultados agrupados da pesquisa, mostra que a
maioria, 78,4%, disse “sim”, considerando, portanto, satisfatérios, seguida de 18,3% sendo
insatisfatorio e a minoria 3,3% respondeu “as vezes”. Logo, com grande maioria os resultados

sobre a QVT foram de relevancia satisfatoria para os colaboradores.

Gréfico 14 — Resultado isolado da pesquisa

Relevancia social da vida no trabalho
Trabalho e o espago total de vida D%
Constitucionalismo
Integragdo social na organizagdo
Oportunidade de crescimento e seguranga
Utilizagcao e desenvolvimento de capacidades

Condigoes de seguranga e saude no trabalho

Compensagdo justa e adequada
N Sim ™ As vezes m Nio

Fonte: Pesquisa direta, mar¢o/2016.
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Gréfico 15 — Resultado agrupado da pesquisa

Nao 18,3%

As vezes ]3,3%

Sim 78,4%

Fonte: Pesquisa direta, mar¢o/2016.

De modo geral, os dados apontam que existe uma compreensdo favoravel dos
funcionarios quanto a Qualidade de Vida no Trabalho na empresa pesquisada, constatando-se
gue a mesma atua no mercado com seriedade e responsabilidade, por meio da oferta de produtos
e servicos de boa qualidade. A seguir, serdo apresentadas as consideragdes finais, bem como,

as contribuicdes e sugestdes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Percebe-se que o tema Qualidade de Vida no Trabalho vem ganhando expressdo cada
vez maior no ambiente empresarial e académico, pois a QVT faz parte das mudancas pelas
quais passam as relacdes de trabalho na sociedade moderna, em réapida transformacéao.

Para analisar a QVT na Inovar MP, foi realizada uma pesquisa, através de um
guestionario, seguindo o modelo proposto de Walton. Apds a analise dos dados, verificou-se 0s
seguintes resultados.

Quanto ao perfil socioecondmico dos respondentes, observou-se que a maioria é do
género masculino, possui entre 19 a 31 anos, dispde de Ensino Médio Completo, e estad na
empresa entre 1 a 3 anos. Entretanto, quanto ao nivel hierarquico, metade dos respondentes,
informou que faz parte do Tecnico. No que se refere a anélise da QVT na percepcdo dos
colaboradores, a maioria esta satisfeita com as variaveis que determinam a QVT. A partir, dos
oito fatores propostos por Walton.

Analisando-se os resultados isolados, por ordem de importancia, destacaram-se:
Trabalho e Espaco Total de Vida; Constitucionalismo; Utilizacdo e desenvolvimento de

capacidades; Compensacao justa e adequada; Condigdes de seguranca e saude no trabalho;
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Oportunidade de crescimento e seguranca; Integragéo social na organizacdo; Relevancia social
da vida trabalho. Vale ressaltar que mesmo com a maioria de satisfacdo desses fatores, cabe a
organizacado buscar inovar na motivacao e crescimento profissional dos colaboradores, para que
se tenha satisfacdo plena no ambiente de trabalho.

Quanto aos resultados agrupados, verificou-se que a maioria informou “sim”, ou seja,
demonstrou satisfacdo; seguida por uma minoria, que disse “ndo”; e posteriormente um
percentual bastante irrisorio que optou por dizer “as vezes”.

Assim, 0 objetivo proposto pela pesquisa atingiu o esperado, considerando que ficou
evidente a percepcdo por parte dos colaboradores da Inovar MP, no que diz respeito a QVT.
Portanto, para uma gestdo mais eficiente e eficaz do capital humano da organizacao objeto de
estudo, faz-se necessario que haja o alinhamento dos objetivos desejados, através da utilizacdo
das ferramentas da qualidade para obter a melhoria dos processos e também as relacdes
interpessoais, desenvolvendo pessoas mais criativas e com bom potencial nas equipes, para que
se tenham bons produtos e servicos de qualidade.

Espera-se que este artigo contribua de forma significativa para todos que tenham
interesse sobre o tema, em especial aos que fazem a unidade objeto de estudo, bem como aos

estudantes, professores, pesquisadores e empresarios.
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