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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: ESTUDO DE CASO EM UM
RESTAURANTE DE CAMPINA GRANDE - PB.

BROCK, Endiel
GUEDES, Maria Dilma?

RESUMO

A preocupagao com a necessidade de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT vem se tornando cada vez
mais notoria, devido a ser direito do trabalhador conviver em um ambiente que lhe proporcione
satisfacdo e o motive a trabalhar sempre da melhor forma possivel. Destarte, este artigo teve como
objetivo analisar a percepcdo dos colaboradores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho em um
restaurante de Campina Grande — PB. Caracterizou-se como estudo de caso, acompanhado de pesquisas
exploratoria, descritiva, bibliografica, de campo; e ainda, adotou-se o método qualitativo. O instrumento
utilizado foi uma enquete, composta por uma questao simples e direta, tendo como sujeitos da pesquisa,
uma amostra probabilistica de 20 colaboradores entre Gargons, Cozinheiras, Churrasqueiros e Gerentes,
correspondendo a 80% do universo, que por critério de acessibilidade responderam a pesquisa. Nos
resultados obtidos, verificou-se que dentre os varios aspectos, com maior frequéncia destacaram-se por
ordem de importancia: capacitacdo, equipamento de protecao individual EPI’s, salarios, carga horaria e
plancjamento. Apesar dos resultados serem favoraveis e alguns desfavoraveis, espera-se que a
organizacdo objeto de estudo procure implantar estratégias que melhorem o grau de satisfagdo dos
colaboradores no que diz respeito a QVT, deixando-os mais felizes e motivados.

Palavras-chave: Gestao Estratégica de Pessoas. Qualidade. Qualidade de Vida. Qualidade de Vida
no Trabalho. Modelos de QVT.

ABSTRACT

The concern with the need for quality of life at work - QVT has become increasingly evident, due to the
right of the worker to live in an environment that provides satisfaction and motivate him to work at his
best. Thus, this article had the objective of analyzing the employees' perception about Quality of Life at
Work in a restaurant in Campina Grande - PB. It was characterized as a case study, accompanied by
exploratory, descriptive, bibliographic, case study, field research; and the qualitative method was
adopted. The instrument used was a questionnaire composed of a simple and direct question, with a
probabilistic sample of 20 collaborators among Waiters, Cooks, Grilles and Managers, corresponding
to 80% of the universe, who, by accessibility criterion, answered the questionnaire. search. In the
obtained results, it was verified that of the several aspects, more frequently they stood out in order of
importance: capacity building, personal protection equipment EPI's, salaries, workload and planning.
Although the results are favorable and some unfavorable, it is expected that the organization under study
will implement strategies that improve the satisfaction of employees with regard to QVT, making them
happier and more motivated.

Keywords: Strategic Management of People. Quality. Quality of life. Quality of life at work. QVT
Models.
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1 INTRODUCAO

Atualmente a sociedade encontra-se em mudangas continuas principalmente no quesito
qualidade de vida que faz a relagdo do homem e o ambiente de trabalho com a preocupagdo no
bem-estar ndo s6 em suas vidas particulares, mas também para as empresas como uma gestao
estratégica, sendo um ativo de grande importancia para as pessoas.

A Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, procura investigar o equilibrio entre as
expectativas do colaborador e da organizacdo, através da interacdo entre ambas as partes,
visando melhorar na satisfacdo dos publicos envolvidos e assegurar os resultados
organizacionais. Assim, a QVT surge através da implantacao de programas que, por um lado,
promove melhores indicadores de desenvolvimento humano e obtencao de resultados eficazes.

Torna-se de fundamental importancia para uma organizacdo a QVT, onde ela esta
presente em todo o convivio organizacional as vezes colocando os trabalhadores em condigoes
desfavoraveis visando apenas e somente o lucro através da produtividade e assim a mesma
comeca a se reconstituir, tornando os trabalhadores como elementos estratégicos por
exceléncia, e assim, seu desempenho faz parte inerente do desenvolvimento da organizagao.

A QVT surge nas organizagdes como uma estratégia de gestao que busca atender as
necessidades individuais e coletivas dos colaboradores, e por estar diretamente ligada a fatores
como: motivacdo, satisfacdo, bem-estar social, psicologico e fisico; bem como, com a
produtividade no trabalho.

Verificar a percepgao dos colaboradores sobre a QVT, dentro do ambiente empresarial,
contribui para aprimorar o desenvolvimento organizacional, na busca por programas que visem
assegurar o desenvolvimento dos colaboradores e sucesso da organizacdo privada ou publica.
Com base nesta convicgao surge o problema da pesquisa: Qual ¢ a percepgao dos colaboradores
sobre QVT em um restaurante de Campina Grande - PB?

Buscando responder a essa problematica, foi definido o objetivo deste trabalho que ¢ de
primordial importancia para o sucesso da organizacao, analisar a percepgao dos colaboradores
sobre a QVT em um restaurante de Campina Grande - PB.

Foi utilizado como referéncia para a pesquisa de campo o modelo de Richard Walton
(1973), que apresenta oito dimensdes que envolvem todos os fatores ambientais da empresa;
bem como, indicadores que afetam as pessoas em seu trabalho, quais sejam: compensacao justa
e adequada, condi¢do de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de

crescimento € seguranga, integragdo social na organizagdo, constitucionalismo, trabalho e



espaco total de vida, e relevancia social no trabalho. Tais aspectos sdo de grande importancia,

para mensurar a percepcao dos colaboradores, justificando-se, ainda, a relevancia do tema.
Assim sendo, este trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Resumo,

Abstract, Introdugdo, Fundamentagdo Teorica, Caracterizagdo do Objeto de Estudo, Aspectos

Metodologicos, Apresentacao dos Resultados, Consideragdes Finais e Referéncias.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

As organizagdes ja existem ha muitos anos e sempre precisam de pessoas para conduzi-
las e, faze-las funcionar independentemente de seu porte, objetivos ou localiza¢dao, onde com
todas as mudangas na economia a gestdo dessa organizacao se viu obrigada a acompanha-las
no sentido de adequar as novas exigéncias tecnologicas.

Exigéncias essas que antes a Gestao de Pessoas - GP era basicamente responsavel pelo
cumprimento das normas trabalhistas e previdencidrias e hoje com a valorizagao do trabalhador
como participante efetiva das estratégias organizacionais, a GP assumiu um papel estratégico
tornando parceria com o organizacional em prol de resultados duradouros.

Segundo Chiavenato (2010, p. 9), “Gestdo de Pessoas ¢ a area que constroi talentos por
meio de um conjunto integrado de processos e cuida do capital humano das organizagdes, o
elemento fundamental do seu capital intelectual e a base do seu sucesso”.

Com essa nova organizagao mais humanista surge o desafio da GP de perceber a grande
influéncia que a motivacao dos seus colaboradores exercem nos resultados da produtividade,
necessidade de investir na manutencdo dos mesmo para que o crescimento seja constante.
Manutengao essa que exige um conjunto de cuidados especiais relacionados aos estilos de
geréncia, as relagdes de trabalho com os empregados e os programas de higiene e seguranga de
trabalho que garantam a QVT.

Conforme Chiavenato (2010), os processos de manutengdo das pessoas existem para
manter as pessoas satisfeitas ¢ motivadas, com meta de assegurar-lhes condigdes fisicas,
psicologicas e sociais permanentes na organizacao, obtendo, dessa forma, seu compromisso e
comprometimento com ela. Assim, € importante ressaltar quando esta se tratando de motivagao
nenhuma pessoa e capaz de motivar outra, e por isso ¢ de responsabilidade do gerente observar

e identificar as necessidades de seus funcionarios e criar condigdes de para que as tarefas a eles



contribuidas e, também, seu ambiente de trabalho sejam capazes de satisfaze-los garantindo

uma qualidade de vida.

2.2 QUALIDADE E QUALIDADE DE VIDA

Na visao de Ballestero-Alvarez (2001), a qualidade ndo € apenas uma func¢ao de um tinico
setor ou area, mas abrange uma série de passos que a todos e tudo envolve e que necessita de um
sistema que proporcione condigoes favoraveis ao seu constante aperfeigoamento.

Complementando, Certo (2003, p. 440-1), diz que,

Em um sentido mais amplo, qualidade € o grau de exceléncia segundo o qual produtos
e servicos podem ser classificados, de acordo com critérios ou caracteristicas
selecionadas. Sdo os clientes que determinam essa classificagdo e a qualidade em
termos e aparéncia, desempenho, disponibilidade, flexibilidade e confiabilidade (...).

Quando se reporta a qualidade, Maximiano (2006, p. 114), afirma que, “Qualidade ¢
uma palavra que faz parte do dia-a-dia e desempenha um papel importante em todos os tipos de
organizacoes € em muitos aspectos da vida das pessoas”. Assim, trata-se de uma obrigagdo para
as empresas.

Caravantes (2009, p. 138), diz que: “Qualidade é o que faz possivel para o seu
consumidor ter um caso de amor com o seu produto ou servigo. Dizer pequenas mentiras, baixar
0s pregos, acrescentar novas caracteristicas pode criar um apaixonado temporario”.

Ao se tratar de qualidade de vida se pensa em uma expressdo simples e que todas as
pessoas conseguem definir pelo fato de se tratar da sua propria vida, mas nos tltimos anos, vem
tomando espaco na area dos recursos humanos a fim de discutir a qualidade de vida do ser
humano com a garantia de satisfazer suas necessidades.

Para Limongi-Franga e Arellano (2002, p. 1), “o viver bem ¢ viver com qualidade de
vida”, entendendo este tema ¢ necessario para viver de forma satisfatoria, um crescimento
pessoal e profissional com foco no atendimento das necessidades que norteiam a vida do ser
humano.

Complementando, Franga (2003, p. 4), diz que “Qualidade de vida ¢ a busca continua
da melhoria dos processos de trabalho, os quais precisam ser construidos nao so para incorporar
as novas tecnologias como para aproveitar o potencial humano, individual e em equipe”.

Neste contexto, Lacombe e Heilborn (2006, p. 236), asseveram,

A preocupagdo com a qualidade do trabalho ¢ cada vez maior, assim como, com a
qualidade de vida. O conceito de qualidade de vida no trabalho requer que as



organizagOes sejam capazes de oferecer um trabalho qualificado, em vez de tarefas, e
de juntar novamente o trabalho ao individuo e a sua existéncia.

Dentro deste conceito, de melhoria de vida, satde, autoestima, relagdes interpessoais,
caminham juntos com as novas organizagdes que desempenham um papel fundamental na
construgdo da realizacdo da vida pessoal de seus colaboradores garantindo assim o retorno de
motivacao, produtividade e lucratividade.

Segundo Limongi-Franca (2007, p. 20),

Existe uma nova realidade social: aumento de expectativa de vida, maior tempo de
vida trabalhando em atividades produtivas, maior consciéncia do direito da saude,
apelos a novos habitos e estilos comportamentais, responsabilidade social e
consolida¢do do compromisso de desenvolvimento sustentavel.

Evidenciando, assim a QVT nas organizagdes, sofre influéncias de diversos aspectos,
como relagdes interpessoais no ambiente de trabalho, satisfagdo com o salério, reconhecimento
e valorizagdo, além de constatar que os objetivos estdo sendo atingidos com qualidade. Estes
fatores contribuem para o comprometimento com o trabalho, a produtividade e principalmente
para a motivacao que garantem os fatores internos.

Da mesma forma, fatores externos do ambiente de trabalho como vida pessoal, satude,
lazer e estado emocional também estdo relacionados diretamente com a qualidade de vida no

trabalho. Portanto, a QV e QVT estdo totalmente relacionadas.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO — QVT

Antigamente as relacdes entre o individuo e o trabalho se fazia importante para a
racionalizacdo dos métodos de trabalho que se pensava em um Unico propoésito: o lucro
empresarial e a produtividade constante, mas se por um lado, isso ¢ importante por outro, se
fazia necessario se preocupar com o colaborador a medida que a insatisfacdo com as condi¢des
de trabalho aparecia.

Mudando esse paradigma, a QVT cresceu gerando necessidades no sentido de atender a
preservacdo pessoal e a sobrevivéncia da propria vida, a fim de pensar sempre o que seria
melhor para o ser humano nao s6 no ambito pessoal das necessidades primarias, mas também
no ambito profissional suprindo outras necessidades de realizagao.

E importante lembrar que o ser humano tem sentimentos, ambigdes; cria expectativas,

envolve-se, busca o crescimento dentro daquilo que desenvolve e realiza; considerando que



10

estas necessidades e desejos sao satisfeitas, levando o individuo a ter qualidade de vida. Logo,
a Qualidade de vida passa a ser fundamental no cotidiano das pessoas.

Neste contexto, pode-se afirmar que a QVT ndo foi criada nos dias de hoje, seu
surgimento vem desde das primeiras relacdes de trabalho possuindo uma diversidade de
conhecimentos por se tratar das acdes do ser humano pela busca do crescimento que poderao

ser vistos no Quadro 1, a seguir:

Quadro 1 - Evolugdo do conceito de QVT

Concepcoes evolutivas
sobre QVT

Caracteristicas basicas

Entre 1958 ¢ 1972:
QVT como uma variavel

Reacdo do individuo ao trabalho. Pesquisa-se como melhorar a qualidade de vida
no trabalho para a pessoa.

Entre 1969 e 1974:
QVT como uma abordagem|

O foco era o individuo, antes do resultado organizacional, mas, simultaneamente,
buscava-se trazer melhorias tanto a pessoa quanto a organizacao.

Entre 1972 ¢ 1975:
QVT como um método

Um conjunto de abordagens, métodos e técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tomar o trabalho mais produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como
sindnimo de grupos autdonomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho
de novas areas com integragdo social e técnica (abordagem sociotécnica).

Entre 1975 ¢ 1980:
QVT como um movimento

Declaragdo ideologica sobre a natureza do trabalho e as reacdes dos trabalhadores
com a organizagdo. Os termos “democracia industrial” eram frequentemente
usados como ideais do movimento do QVT.

Entre 1979 e 1982:
QVT como tudo

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas e reclamacdes e outros problemas
organizacionais.

[No futuro: QVT como nada

Se alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, isso ndo serd mais que um
modismo passageiro.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014, p. 15-16).

Esses dados denotam a preocupacao em ver como surgiu a QVT através das concepgdes
evolutivas que mostram a visao geral e ética do ser humano com seu trabalho, que no inicio do
ano 1958, ja existia o pensamento de QVT como uma varidvel, se decompondo como um
método, como um movimento de uma administragdo participativa até se chegar no futuro a se
deixar de ser um modismo passageiro ¢ ser a peca chave de uma organizagao.

A QVT possui um leque muito amplo por se tratar das agdes do ser humano pela busca
daquilo que se realiza e desenvolve gerando expectativas e sentimentos levando o individuo a
ter qualidade de vida. Destarte, ¢ valido contextualizar o tema, apresentando definigdes na visao
de varios estudiosos, que provavelmente irdo desmistifica-lo, conforme o Quadro 2, exposto a

seguir:
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Quadro 2 - Contextualizacdo da defini¢do de qualidade de vida no trabalho a partir do novo milénio

Ano Autor Definicao
Minayo; Hartz e | “Pressupde a capacidade de efetuar uma sintese cultural de todos os elementos que
2000 . . . ~ "
Buss determina sociedade considera seu padrdo de conforto e bem-estar” (p. 10).
“Por Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) podemos compreender dois pontos
Davis e favoraveis e desfavordveis de um ambienta de trabalho para as pessoas. A proposta
2001 AN . . ~ ,
Newstron basica ¢ desenvolver ambientes de trabalho que sejam tdo bons como para a satde
econdmica da organizac¢do” (p. 146).
“Entendemos aqui por Qualidade de Vida no Trabalho — QVT a resultante direta da
combinagdo de diversas dimensdes basicas da tarefa e de outras dimensdes ndo
2002 Rodrigues dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir motivacdo e satisfagdo e,
diferentes niveis, além de resultar em diversas atividades e condutas dos individuos
pertencentes a uma organizacao” (p. 21).
A QVT ¢ baseada no principio de que o comprometimento com a qualidade ocorre de
2003 Conte forma mais natural nos ambientes em que os trabalhadores se encontram
intrinsecamente envolvidos nas decisdes que influenciam diretamente suas atuacoes.
Embora a qualidade de vida no trabalho e a qualidade de vida global sejam distintas,
Sampaio e | elas sdo mutuamente influenciadoras e as insatisfagdes no trabalho podem causar
2004 . . - i )
Goulart desajuste na vida familiar e nas relagdes sociais fora do trabalho, enquanto
insatisfacdes fora do trabalho exercem um papel desadaptador sobre o trabalho.
Pilatti: Qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho sdo multidisciplinares englobando
L a subjetividade relacionada a estes conceitos. Mostram também que temas como
2005 | Berjarano e o . . R . . ,
satisfacdo e condi¢des de trabalho, motivagdo, condi¢cdes econdmicas e saiude, por
Gongalves ~
exemplo, sdo alguns dos temas que fazem parte deste contexto.
“QVT é um método na qual todos os membros do estabelecimento por meios de canais
de comunicacdo abertos e apropriados, preparam para tal fim, tem vozes nas decisoes
2006 Dolan ~ . . .
que afetam a fungdo, e, especial, o ambiente de trabalho, em geral, resulta em maior
envolvimento e satisfacdo no trabalho, € menos stress e exaustdo” (p. 3).
“A capacidade de administrar o conjunto de agdes, incluindo diagnostico, implantagido
2007 | Limongi-Franca de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente de

trabalho alinhando e construido na cultura organizacional, com prioridade absoluta
para o bem-estar do das pessoas na organizacdo” (p. 165).

“Identifica a QVT com uma interagdo entre organizagio do trabalho e principalmente

2008 Hopner a satisfac@o do individuo dentro da empresa”.
“QVT vem para mostrar que somente fatores como seguranga no trabalho,
2009 Julido remuneragdo, salario e ambiente deixaram de serem motivos de Unica importincia
para a satisfacdo do trabalhador” (p. 24).
“Propuseram uma explicagdo mais objetiva sobre as dimensdes de QVT. Os autores
mencionam que deveriam ser divididas em: dimensdes classicas e dimensdes
contemporaneas. Dimensdes classicas incluem condig¢des fisicas de trabalho, bem-
2010 Padala e estar dqs funciong’rios e assisténpia ao empregado, fatores do trgbalho e fa}ores
Suryanarayana | financeiros. Considerando as dimensdes contemporaneas, incluir a negociagdo
coletiva, seguranca industrial e salide, processo de reclamagdo, qualidade,
participacdo em circulos de debates, equilibrio trabalho-vida e os trabalhadores na
gestdo, e assim por diante” (p. 1).
Carvalho e A QVT, portanto, constitui-s; na peca chave do desenvolvimento humano enquanto
2011 . profissional, pois € nas organizac¢des que ele, como trabalhador, encontra seu sucesso
Nascimento ~
e frustagdo.
Ferreira ¢ A QVT_ ¢ tematica gsse_ncial para entender a qu_alidade de vida dos individuos em
2012 geral, visto que a maioria das pessoas passa a maior parte do seu tempo e de sua vida
Mendonga
no contexto laboral.
Nascimento, | Ressaltam que nos dias atuais, QVT tem se transformado em tema e assunto correntes
2013 Pereira dentro e fora das organizacdes, porém nem sempre tratada e aplicada de maneira
e Pereira adequada.
“QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais quanto os aspectos psicologicos
. do local de trabalho [...] a QVT representa um intenso movimento em dire¢do ao
2014 Chiavenato . . . Lo
profundo respeito pelo bem-estar das pessoas do ponto de vista biologico, psicologico
e social” (p. 154).
Fonte: Adaptado de autores diversos (2017).
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Observando-se a Quadro 2 exposto, percebe-se que ndo existe um consenso por parte
dos autores sobre a definicdo de QVT. Entretanto, € perceptivel que existem aspectos que sao
comuns em quase todas elas, a exemplo de: satisfacdo, necessidade, percepgao, subjetividade,
interacdo, ambiente de trabalho, organizacao e dentre outros.

Nesse sentido a QVT influencia a vida das pessoas, tanto dentro da empresa quanto fora
dela, tendo em vista que a maioria delas trabalha e dedica a maior parte do tempo de suas vidas
as atividades funcionais nas instituigdes, ¢ valido citar que a empresa devera identificar quais
sdo os fatores do ambiente de trabalho percebidos pelos colaboradores, como contribuicdo para
motiva-los que sdo descobertos através de modelos existentes de QVT que estdo diretamente

relacionados.

2.4 MODELOS DE QVT

Na busca de atender as necessidades individuais e organizacionais, estudiosos
pesquisaram modelos de QVT com a intengdo de aperfeigoar as relagdes de trabalho nas
empresas a fim de garantir um clima harmonioso, de respeito mutuo, onde o colaborador e a
empresa saem ganhando.

Conforme Chiavenato (2010, p. 488), “Os trés modelos de QVT mais importantes sdo
os de Nadler e Lawler, de Hackman e Oldhan e o de Walton [...]”. Para melhores

esclarecimentos, os modelos citados pelo autor, serdo abordados, a seguir:

2.4.1 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

De acordo com Nadler e Lawler (apud CHIAVENATO, 2010, p. 489), a QVT esta
fundamentada em quatro aspectos:
1. Participacio dos funcionarios: nas decisdes que os afetam.
2. Reestruturacio do trabalho: por meio do enriquecimento de tarefas e da adoc¢do
de grupos autdonomos de trabalho;
3. Inovacdo do sistema de recompensas: para influenciar o clima organizacional;

4. Melhoria no ambiente de trabalho: quanto a condigdes fisicas e psicologicas e
flexibilidade no horario de trabalho.

Conforme Cavassani (2006), estes aspectos demonstram que o ser humano passa a ser
parte integrante das organizagdes € mostra a evolugdo da importancia dos mesmos. Desta forma,

os colaboradores passam a participar das decisdes, as atribui¢cdes tornam-se mais enriquecidas
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e inovadoras, favorecendo o clima organizacional, em todos os aspectos. Logo, este modelo
apresenta que, na medida em que eles sdo incrementados, hd uma melhoria na QVT e

demonstram que o ser humano passa a ser parte integrante da organizagao.

2.4.2 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Para Hackman e Oldhan (apud CHIAVENATO, 2014, p. 489), a QVT, baseia-se em:

1. Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias da pessoa;

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

3. 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;

4. Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar
as tarefas, autonomia propria e independéncia para desempenhar;

5. Retroacdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informagdo de
retorno a pessoa para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho;

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

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

Para Hackman e Oldhan (apud CAVASSIANI, 2006), as dimensdes do cargo sdao de
extrema importancia na QVT, estes aspectos produzem estados psicologicos criticos que
conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam diretamente a QVT.

Evidencia-se a busca constante por um ambiente harmonico, tentando reduzir os

numeros de absenteismo, que intervém no desempenho organizacional, buscando a motivagao

e crescimento dos individuos.

2.4.3 Modelo de QVT de Walton

Na visao de Walton (apud CHIAVENATO, 2010, p. 489-490), a QVT, fundamenta-se

através dos seguintes fatores:

e Compensacio justa e adequada: a justica distributiva de compensag@o depende
da adequacg@o da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna
(equilibrio entre as remuneracdes dentro da organizagdo) e da equidade externa
(equilibrio com as remuneracdes de mercado de trabalho);

e Condicoes de seguranca e satide no trabalho: envolvendo as dimensdes, jornada
de trabalho e ambiente fisico adequado a satide e bem-estar da pessoa;

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

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

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

o Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizagdo, 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 comunitarias;

¢ 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 organizacao
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 administragao eficiente.

O Quadro 3, complementa o modelo de Walton (1973, apud CHIAVENATO, 2010) de
forma sucinta, agregando aos respectivos fatores da QVT, dimensoes que poderdo ser utilizadas

como instrumento de pesquisa.

Quadro 3 — Modelo de QVT de Walton

Fatores da QVT Dimensoes
1. Renda adequada ao trabalho
1. Compensagéo justa e adequada 2. Equidade interna
3. Equidade externa
4. Jornada de trabalho
5. Ambiente fisico seguro e saudavel
6. Autonomia
7. Significado da tarefa
3. Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades 8. Identidade da tarefa
9. Variedade da habilidade
10. Retro informagio
11. Possibilidade de carreira
4. Oportunidade de crescimento e seguranga 12. Crescimento profissional
13. Seguranca de emprego
14. Tgualdade de oportunidade
5. Integragdo social no trabalho 15. Relacionamento
16. Senso comunitério
17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal
19. Liberdade de expressdo
20. Normas e rotinas

2. Condigao de trabalho

6. Constitucionalismo

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/servigos

24. Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Chiavenato (2010, p. 491).
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Logo, verifica-se que o modelo sobre condi¢des de QVT de Walton, procurou identificar
os fatores e dimensdes que afetam de maneira mais significante o trabalhador no seu ambiente
de trabalho alavancando tais aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo experimentados
repercutindo nos niveis de desempenho.

Todo modelo de QVT deve envolver uma multiplicidade de variaveis para abordar os
principais determinantes do bem-estar das pessoas nas organizagdes que sao indispensaveis
para obter sucesso e satisfacdo que se faz notorio a grande relevancia dessas varidveis e além

dos inumeros beneficios que poderdo proporcionar nas relagdes de trabalho.

3 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

A organizagdo do presente artigo ¢ uma restaurante que ja esta ha algum tempo
estabelecida na cidade de Campina Grande - PB e atualmente encontra-se arrendada a um
senhor, que mantém ha oito anos o planejamento e organizagao sob administracdo familiar.

Pode-se observar que o publico do restaurante, ndo se restringe apenas somente ao do
bairro, mas também, atrai pessoas de outras localidades, visto que o nome do estabelecimento
foi preservado pelo atual administrador, mantendo a referéncia no segmento de rodizio de
carnes.

Com o desenvolvimento do estudo verificou-se que a administracdo da organizacdo
deseja alcangar lideranga no segmento self service, rodizio, quentinhas e pizzas, ampliando seus
servicos e garantindo o fortalecendo da reputacdo de servir produtos de qualidade e com
exceléncia no atendimento, assim objetivando manter e atrair novos clientes.

Atualmente, o restaurante dispde de 25 colaboradores, dentre esses, Gargons,

Cozinheiras, Churrasqueiros e Gerentes.

4 ASPECTOS METODOLOGICOS

4.1 TIPO DE PESQUISA

Conforme Cervo e Bervian (2002, p. 1), “A metodologia cientifica procura colocar a
disposicdo do académico, que ingressa no curso superior, o instrumental cientifico
metodologico basico para o seu estudo universitdrio” proporcionando as ferramentas

necessarias para conclusdo de seus trabalhos universitarios.
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Neste sentido, percebe-se que, metodologia significa varios procedimentos que sdo
utilizados na produgdo do conhecimento representando a utilizagdo do método através de
técnicas que asseguram a legitimidade do conhecimento adquirido ao longo das pesquisas. No
entanto, esta se¢ao pretende apresentar os procedimentos metodologicos seguidos para o
alcance do objetivo previamente estabelecido neste artigo.

Para elaboracdo do artigo, tomou-se como base a classificacdo de Vergara (2013), que
diz que a pesquisa pode ser:

e Quanto aos fins:

- Exploratoria, que ‘““se caracteriza pelo desenvolvimento e esclarecimento de
ideias, com objetivos de oferecer uma visdo panoramica uma aproximagao a um
determinado fendomeno que ¢ pouco explorado” (GONSALVES, 2001, p. 65). No
caso, foi feito um levantamento de dados que contribuiu para um maior
conhecimento da area e tema escolhidos para estudo.

- Descritiva, que “observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fenomenos
(variaveis) sem manipula-los” (CERVO; BERVIAN, 2002, p. 65). Neste contexto,
foi feita a descri¢ao das variaveis do modelo da QVT, de Walton, adotado neste
trabalho, na formulacdo do instrumento da pesquisa de campo.

¢ Quanto aos meios:

- Bibliografica, porque “procura explicar um problema a partir de referéncias
tedricas publicadas em documentos. Pode ser realizada independente ou como
parte da pesquisa descritiva ou experimental” (idem, p. 65). Haja vista que foram
desenvolvidas pesquisas através de varios estudiosos da area sobre o tema em
questao.

- Pesquisa de campo, considerando que se trata de uma “investigagdo empirica
realizada no local onde ocorreu um fenomeno ou que dispde de elementos para
explica-lo” (VERGARA, 2013, p. 47). Nesta etapa do trabalho foi aplicada uma
enquete com os colaboradores do mencionado restaurante.

- Estudo de Caso, considerando que “o artigo representativo de um estudo de caso
deve ser desenvolvido a partir da anélise de uma determinada organizagao”
(TACHIZAWA; MENDES, 2006, p. 61). Assim, foi desenvolvido um trabalho,
consideracdo apenas uma organizagdo, no caso um restaurante de Campina

Grande -PB.
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O método adotado foi o Qualitative, porque “preocupa-se com a interpretacdo do
fendmeno considerando o significado que os outros dao as suas praticas” [...] (GONSALVES,
2001, p. 68).

Neste contexto, apds a aplicagdo da enquete foi feita uma andlise e interpretacdo da

percepgao dos envolvidos na pesquisa.

4.2 POPULACAO E AMOSTRA

O puiblico-alvo da pesquisa foi composto por uma amostra probabilistica, escolhida por
critéerios de acessibilidade, sendo representada por 20 colaboradores entre Gargons,
Cozinheiras, Churrasqueiros e Gerentes, que fazem parte do restaurante que ¢ composto por 25
colaboradores e esté localizado na cidade de Campina Grande — PB. Portanto, a amostra perfaz

80% da populacao.

4.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA

O instrumento utilizado foi uma enquete, composta apenas por uma pergunta,
oportunizando aos colaboradores manifestarem opinides sobre o que devera ser feito para
melhorar a QVT.

4.4 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi feita mediante contato pessoal no proprio restaurante,
aproveitando cada dia de servi¢o dos colaboradores, durante cinco dias tteis, porém alguns se

negaram a responder a enquete.

4.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Apos a coleta, os dados foram transcritos e posteriormente foi feita uma andlise de
contetdo referente a opinido dos colaboradores que participaram da pesquisa, seguida de uma
andlise qualitativa na visdo de autores da 4area, como: Caravantes (2009), Carvalho e
Nascimento (2011), Certo (2003), Chiavenato (2010), Lacombe e Heilborn (2006) e
Maximiano (2006).
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5 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

5.1 TRANSCRICAO DOS DEPOIMENTOS

Para atingir o objetivo proposto, foi aplicada uma enquete, envolvendo 20

colaboradores, tornando possivel realizar um levantamento das opinides e analisar o que o

restaurante podera fazer para melhorar o clima organizacional e consequentemente o nivel de

satisfacao no ambiente de trabalho.

A enquete proposta apresentou a seguinte pergunta:

Para vocé o que este Restaurante podera fazer para melhorar a Qualidade de

Vida no Trabalho de seus colaboradores?

Como respostas a referida enquete, os depoimentos obtidos foram transcritos na integra,

e encontram-se relacionados a seguir:

Depoimento n° 01. “Buscar novos conhecimentos, através da busca de capacitagao
profissional para melhorar o desempenho de suas func¢des laborais”.

Depoimento n° 02. “Os colaboradores deveriam ter direitos e deveres iguais para
todos com responsabilidade formando um ambiente de trabalho confortavel”.
Depoimento n° 03. “Dar mais voz ao colaborador para demonstrar suas habilidades
e conhecimentos”.

Depoimento n° 04. “Melhorar a utilizacdo dos EPI’s existentes e fazer a compra de
novos para melhorar as condi¢des de seguranca dos colaboradores”.

Depoimento n° 05. “Salarios mais justos e implementac¢ao de incentivos”.
Depoimento n°® 06. “Uma carga horaria justa para todos”.

Depoimento n° 07. “Melhor preocupacao com a vida pessoal do colaborador”.
Depoimento n°® 08. “Nao tenho muito que reclamar de como somos tratados, mas
gostaria que o restaurante tivesse oportunidades de crescimento para o colaborador”.
Depoimento n°® 09. “Para qualquer colaborador o trabalho ¢ a segunda casa e para
isso desejaria um ambiente mais agradavel para que possamos nos sentir em casa ¢
diminuir um pouca a carga de trabalho”.

Depoimento n° 10. “Um melhor planejamento por parte das divisdes de trabalho

para ndo pesar mais para um colaborador do que para outro”.
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- Depoimento n° 11. “Melhores condi¢des para o pessoal de servigo, equipamentos de
protecdo individual, alojamentos com mais conforto e com condi¢cdes de uso e
alimentagdo mais saudavel”.

- Depoimento n° 12. “Modificagdes do ambiente de trabalho, tornando mais agradavel
e substituindo os materiais antigos por outros mais Nnovos € com maior
funcionalidade”.

- Depoimento n° 13. “Acredito que se possivel a criagdo de beneficios e incentivos
par a satisfacdo de ambas as partes”.

- Depoimento n° 14. “Melhorar as condi¢des de saude dos colaboradores™.

- Depoimento n° 15. “Melhor qualificacdo através de cursos direcionados a atividade
desenvolvida”.

- Depoimento n° 16. “Melhores condicdes de saldrios e novos fardamentos”.

- Depoimento n° 17. “Melhorar a jornada de trabalho com mais folgas para dar
assisténcia a vida pessoal do trabalhador”.

- Depoimento n° 18. “O restaurante deveria oferecer cursos profissionalizantes para
melhorar o atendimento ao cliente”.

- Depoimento n° 19. “Estabelecimento de regras para todos seguirem, pois, a maioria
das vezes muitos nem ligam”.

- Depoimento n°® 20. “Melhor organiza¢do da empresa, dando mais visibilidade do

que esta bom e do que estd ruim”.

5.2 ANALISE DOS DEPOIMENTOS

Diante da leitura dos depoimentos, ¢ possivel compreender que os colaboradores deste
restaurante de Campina Grande possuem responsabilidade com a fungdo que exercem, mas
sabem que sua percepgao sobre Qualidade de Vida no Trabalho ¢ de vital importancia, tanto
para o crescimento do restaurante, como para atrair ¢ manter seu segmento, ¢ que um
colaborador que possui uma QVT agradavel ird render frutos com produtividade e lucratividade
para 0 mesmo.

Apods a transcrigdo dos depoimentos foi feita uma andlise e, na percepgdo dos
colaboradores, pode-se destacar alguns aspectos que, se postos em pratica poderao ampliar a
satisfacdo em relagdo a QVT. Assim, foram constatados varios aspectos, segundo os

colaboradores entrevistados, destacando-se com maior frequéncia cinco deles: promover
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capacitacio; adquirir equipamentos de protecio individual - EPI’s; melhorar os salarios;
oferecer uma carga horaria mais justa; e, investir em planejamento e organizacao. Logo,
faz-se necessario explanar, analisar e apresentar breves comentdrios, na visdo de alguns
estudiosos da area.

O aspecto com maior frequéncia foi a capacitacdo. Esse ¢ um aspecto de muita
relevancia para dos colaboradores, pois eles transcreveram para garantir novos conhecimentos
e oportunidades de crescimento para melhorar o desempenho de suas fungdes laborais tanto
para o colaborador como para o atendimento ao cliente.

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

Essa busca por novos conhecimentos e oportunidades os colaboradores agregam valores
a mudanca de fungdo, crescimento de cargo, significado de tarefa, variedade de habilidade para
melhores desempenhos na organizacao.

O segundo aspecto mais citado nos depoimentos foi equipamento de protecio
individual — EPI’s. Ressalta-se que, ndo ¢ pelo fato de ndo existir nenhuma utilizacao deles,
mas sim suprir em setores que necessitam mais desses equipamentos € em outros setores ¢ fazer
a troca dos mesmo para mais novos e atualizados para melhor prote¢do e prevengao.

Neste contexto, Chiavenato (2010), explica que seguranca no trabalho ¢ a forma
utilizada para prevenir acidentes, eliminando condi¢des inseguras e instruindo os funcionarios
a fazerem o uso dos EPI’s.

Espera-se maior satisfacdo, valorizacdo da autoestima, reconhecimento de valores de
equidade, diminuicado de riscos e reposi¢ao de energia fisica e mental. Em contrapartida muitos
dos funcionarios sabem que ¢ obrigatorio o uso desses equipamentos, mas mesmo assim usam
pouco e as vezes nao usam podendo a organizagdo ter um sistema de controle de utilizacao
desses EPI’s.

O terceiro aspecto foi salarios, ¢ comumente citado nos depoimentos, sendo necessario
que a organizagdo pesquisada reveja se ¢ preciso de fato, langar novas propostas salariais, ja
que a questdo de salarios ou remuneracao ¢ um grande motivador para os funcionarios de
qualquer organizagao, que os fazem trabalhar para que venham satisfazer as suas necessidades.

Segundo Lacombe e Heilborn (2006), para conseguir boa eficiéncia, faz-se necessario
boa administracdo do sistema de remuneracdo, instrumento indispensavel para atrair e reter

bons profissionais e motiva-los a trabalhar em equipe.
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Como todo programa de QVT, a remuneracdo ¢ um dos aspectos de importancia vital,
onde todo o trabalhador que realiza uma fungao ou tarefa ele tem a certeza que terd seu saldrio
e sendo ele considerado justo € bom a motivacdo do mesmo para o sucesso da organizacdo ¢
memoravel.

O quarto ponto tratado com relevancia pelos colaboradores ¢ a carga horaria. A relacio
de ter este ponto como relevante € porque, por se tratar de um segmento de restaurante a jornada
de trabalho ¢ de 44 horas sendo de domingo a domingo. Mas, contudo, por lidar com pessoas
se torna uma carga horaria estressante.

Nesse sentido, Chiavenato (2010, p. 451), “esclarece que o trabalho nao deve absorver
todo tempo a energia do trabalhador, em detrimento de sua vida familiar particular, de seu lazer
e atividades comunitarias”.

Pode-se perceber que neste aspecto, na visdo dos funciondrios os interesses pessoais as
vezes sao colocados em segundo plano em detrimento dos interesses da empresa, mas ela
possibilita auxilio de além de ter uma folga semanal, ¢ oferecido uma folga no domingo por
més ja que o segmento de restaurante seu maior fluxo e os finais de semana.

Neste sentido Certo (2003) e Maximiano (2006), afirmam que devera haver “rodizio de
fungdo” para evitar estresse, fadiga, rotina e desmotivag@o no trabalho. Sabe-se também, que a
escala de servico que ¢ constitucional e ndo € respeitado pelo regime o que muitas vezes tira o
trabalhador do convivio familiar que ¢ sagrado.

O quinto e ultimo aspecto relatado pelos colaboradores foi planejamento e
organizacao. Este ponto nao foi relacionado por ndo existir um planejamento e uma
organizacdo, mas por necessitar de mais aten¢do por existir um grande fluxo de pessoas com
pensamentos e desejos distintos a contribuir com as normas e diretrizes a empresa.

De acordo com Caravantes (2009), “Planejamento significa definir objetivos para o
desempenho futuro da organizacdo e decidir sobre as tarefas e a utilizagdo dos recursos
necessarios para atingi-los” (p. 183). Quanto a organizacdo, trata-se da funcdo administrativa
que aborda trés conceitos bdsicos: ‘“criar ou desenhar tarefas, agrupar tarefas e delegar
autoridade” (p. 197).

Com o planejamento ¢ a organizagdo vistos, se faz necessario o monitoramento das
regras organizacionais para se obter um ambiente de trabalho com condi¢des ambientais fisicas
que atuem positivamente na produgao de incentivos motivacionais.

Além dos aspectos mencionados anteriormente os aspectos foram mencionados com
menor frequéncia a exemplo de: criagdo de beneficios e incentivos, modificacdo do ambiente

de trabalho, dar mais voz ao colaborador e garantir direitos e deveres iguais para todos.
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Em sintese, faz-se necessdrio que os gestores busquem atender as sugestdes
supracitadas, tendo em vista a contribui¢cdo e relevancia desta pesquisa no que diz respeito a
aumentar o nivel de satisfagdo de seus colaboradores e consequentemente assegurar uma otima
qualidade de vida dos mesmos, bem como também tornar-se um diferencial de produtividade

com exceléncia quanto ao seguimento da organizagao.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A QVT ¢ sem duvida uma preocupagdo crescente para todas as organizagdes que
buscam manter alto desempenho e competitividade no mercado de atuagdo. Neste contexto, €
imprescindivel uma conexao com a melhoria de Qualidade de Vida de cada individuo no
ambiente de trabalho e suas consequéncias fora dessa esfera, garantindo a jun¢do de duas vias
entre clientes internos e externos.

Neste contexto, este trabalho teve como objetivo analisar a percepgao dos colaboradores
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho em um restaurante de Campina Grande — PB. Assim os
aspectos constatados na pesquisa como maior indice de descontentamento com a QVT foram:
a falta de capacitacdo, equipamento de prote¢do individual EPI’s, salarios, carga horéaria, e
planejamento e organizacao.

Dessa forma e valido ressaltar que a pesquisa realizada apresentou dados insatisfatorios
em relagdo a QVT, sendo de suma compreensao o resultado, onde os colaboradores almejam a
necessidade e forte desempenho de querer garantir uma melhora para a organizagao e com isso
a melhoria de condigdes de trabalho.

Em meio ao exposto, o objetivo proposto pela pesquisa foi alcangado, pois ficou
evidente, na percepcao dos colaboradores no que diz respeito a QVT. Portanto, para uma gestao
estratégica mais eficiente ¢ eficaz, faz-se necessario que haja continuidade nos processos de
QVT, bem como, a criagdo de novas estratégias para alinhar os objetivos desejados, através da
utilizacdo das ferramentas da qualidade para obter a melhoria dos processos e também as
relagOes interpessoais, desenvolvendo pessoas mais criativas € com bom potencial nas equipes,
para que se tenham produtos e servicos de qualidade.

Assim, para melhorar a satisfacao dos colaboradores com relagao a QVT, recomenda-
se€ que a empresa:

- Implante métodos de manutengdo preventiva para que os modelos de QVT vejam

exercidos;
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- Invista em treinamentos, cursos de capacitacdo profissional voltados aos servigos
executados, para ter colaboradores mais qualificados e conscientes dos trabalhos
desempenhados;

- Como uns dos principais incentivos motivacionais € o saldrio, faz-se necessario que
a organizagdo avalie cada remuneragdo para ser se estdo de acordo com a funcao
desempenhada;

- Adquira ferramentas, equipamentos, EPI’s mais modernos melhorando a qualidade e
agilidade nas tarefas e consequentemente a sua obrigatoriedade;

- Promova reunides semanais ou quinzenais para que os colaboradores possam dar
opinides, fazerem questionamentos e discorrerem sobre dificuldades encontradas na
execucao dos servicos;

- Por fim monitore as regras organizacionais para manter um Otimo ambiente
organizacional, podendo obter 6timo feedback para determinar agdes de melhorias e
proporcionalmente garantia de incentivos motivacionais.

Espera-se, que este artigo tenha contribuido de forma significativa para todos que

tenham interesse sobre o tema, em especial aos que fazem parte da organizacdo em estudo; bem
como para estudantes, professores, a sociedade como um todo e principalmente para a

organizacao que se disponibilizou para o estudo sobre a QVT.
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