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ANALISE DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS COLABORADORES DA
SICREDI CENTRO PARAIBANA, EM CAMPINA GRANDE - PB.

Erick Ronnie Souza Alcantara*

RESUMO

Atualmente a qualidade de vida no trabalho (QVT), vem se tornando mais evidente nas
empresas. Essa ferramenta se torna cada vez relevante no mercado de trabalho principalmente
por proporcionar resultados positivos no meio organizacional. Além disso, a QVT prioriza o
bem-estar dos colaboradores, sobretudo por tornar o trabalho mais agradavel. Este artigo teve
o objetivo de analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores sobre a QVT, na empresa Sicredi
Centro Paraibana, em Campina Grande-PB. A pesquisa realizada caracterizou-se como estudo
de caso, de carater exploratoria, descritiva e bibliografica, e também, adotou-se o método
quantitativo. O instrumento utilizado para coletar os dados foi um questionario, composto por
cinco questdes relacionadas ao perfil socioeconomico e vinte baseadas no modelo de Walton
(1973), distribuidas em oito fatores. A pesquisa foi aplicada a um universo de 66 colaboradores
da empresa mencionada, para mensurar os resultados utilizou-se a escala Likert, a qual possui
cinco categorias que sao: Discordo Totalmente, Discordo Parcialmente, Indiferente, Concordo
Parcialmente e Concordo Totalmente. Os resultados indicaram que de uma forma em geral a
QVT obteve indices significativos de satisfagdo. Constatou-se também que os indices
relacionados a Remuneragao, Autonomia na realizagao das atividades e Crescimento, nao foram
satisfatorios. Nesse sentido, seria interessante que a organizagdo mantivesse os indices
satisfatorios e elevasse o investimento em politicas de QVT, principalmente no que diz respeito
aos aspectos financeiros.

Palavras-chave: Modelo de Walton. Qualidade de Vida. Gestao de pessoas.

1 INTRODUCAO

O trabalho gradativamente ndo esta sendo visto apenas como atividade comum para a
humanidade, essa tarefa vem se tornando algo que requer maior dedicagao e prioridade. Nesse
sentido, as pessoas, visto que passam grande parte do seu tempo no ambiente empresarial,

investindo seus esforgos e habilidades em busca de alcangar o profissional.

* Aluno de Graduag@o em Administragdo na Universidade Estadual da Paraiba — Campus 1.
E-mail: erickronniel 5@gmail.com



As organizagdes estdo cada vez mais inovadoras e competitivas, buscando sempre estar
a frente dos seus concorrentes, desta forma, acabam cobrando mais de seus colaboradores,
exigindo o cumprimento de metas e entrega de resultados em um curto periodo de tempo. Esses
fatores, na maioria das vezes acabam comprometendo a satide de seus funcionarios nos aspectos
fisico e mental, e por sua vez influenciando na motivacao e satisfagdo em relagdo ao ambiente
de trabalho. Assim, nesse sentindo, percebe-se que o rendimento e a produtividade
frequentemente sejam reduzidos.

Objetivando-se evitar a perda de produtividade e competitividade no mercado, faz- se
necessario que as pessoas estejam satisfeitas com suas atividades desempenhadas em seu
ambiente de trabalho. Robbins (2005, p. 61), explica que a satisfagdo com o trabalho esta
relacionada “a atitude geral de uma pessoa em relagdao ao trabalho que ela realiza”. O autor
ainda relata que “uma pessoa que tem alto nivel de satisfagdo com seu trabalho, apresenta
atitudes positivas com relagao a ele”.

Frente a esses fatos, varias empresas estdo adotando diversas medidas e estratégias,
visando melhorar a qualidade de vida no ambiente de trabalho. Atualmente, as estratégias
possuem a finalidade de motivar cada vez mais o seu capital humano, assegurando mais
efetividade no desempenho de suas tarefas e alcangando seus objetivos.

Portanto, a andlise voltada a qualidade de vida no trabalho dos profissionais atuantes
nas institui¢des financeiras ¢ de grande importancia, visto que o responsavel pelo sucesso das
organizacdes e pelo envolvimento de todos em seus processos de forma direta e indireta € o
capital humano. Para Fernandes (1996, p.44), “a QVT refere-se a esfor¢os no sentido de
melhorar ou humanizar a situacao de trabalho. [...] orientados por solucdes mais adequadas que
visem a reformulagdo do desenho de cargos, tornando-os mais produtivos em termos de
empresa ¢ mais satisfatorios para os executores.”

Este trabalho tem como objeto de estudo a empresa Sicredi Centro Paraibana, uma
institui¢do financeira cooperativa de crédito que fica localizada em Campina Grande — PB, a
qual vem se popularizando com o publico local e também de cidades circunvizinhas, que a
procuram em busca de solugdes na drea financeira, esse fator que faz com que ela venha

tomando uma propor¢ao significativa no mercado financeiro atual.



Surge entdo a seguinte indagagao: qual a percep¢ao dos colaboradores sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho na Sicredi Centro Paraibana, em Campina Grande — PB? Portanto, o
objetivo deste artigo € analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho na Sicredi Centro Paraibana em Campina Grande - PB.

Este estudo justifica-se pela necessidade de compreender as condigdes de trabalho dos
profissionais que atuam nas instituigdes financeiras, onde realizam multiplas tarefas em um
curto espago de tempo. Percebe-se também que os colaboradores sdo constantemente cobrados
por metas e resultados, que se tornam mais altos a cada objetivo alcangado e com isso acabam
comprometendo a curto e longo prazo seu bem-estar fisico e mental.

Neste sentido, serdo apresentados o referencial teorico, o qual ird conceituar os assuntos
referentes ao estudo. Em seguida, sera apresentada a metodologia que foi percorrida para
alcangar os objetivos, e a discussao dos resultados obtidos, encerrando com as consideragdes

finais sobre o tema em estudo e as referéncias.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 QUALIDADE DE VIDA

A qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido assunto de destaque no mundo dos
negocios, visto que consiste no conjunto de expectativas e realizagcdes de uma pessoa, sendo
medida em termos individuais. Para Bitencourt (2004, p. 395), qualidade de vida “¢ um conceito
dindmico, contingencial, abrangente, individual e, ao mesmo tempo, coletivo e
multidisciplinar”. Nesse sentido, o entendimento sobre QVT transcende a satisfagdo laboral, e
incorpora as experiéncias humanas no ambiente coorporativo.

Por se tratar de um conceito que pode ser explicado e definido de diversas formas pelas
pessoas, a maioria delas percebe a priori o que ¢ qualidade de vida, ou seja, mesmo que seu
significado ndo seja evidente, a sua nogao associa-se ao estado de se sentir bem.

Francga 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. Vale

ressaltar que o ser humano, possui multiplos interesses individuais, os quais envolvem sua



cultura, suas crengas e seus costumes, que influenciam em sua independéncia, autoestima,
relagdes sociais, entre outros.
Diante de sua complexidade, a Qualidade de Vida tem a necessidade de ser vista através

de interpretacdes individuais e coletivas. Segundo Tubino (2002, p. 263):

Mesmo levando-se em conta a abordagem complexa da Qualidade de Vida
coletiva, precedente, ¢ uma qualidade de vida individual, integrada numa
relacdo de interdependéncia, tal relacdo serd muito dificil na direcdo da
conquista da Qualidade de Vida individual, caso ndo esteja inserida numa
conjuntura ou contexto favoravel de qualidade de vida coletiva.

Sendo assim, a qualidade de vida individual acaba possuindo uma relagdo de
interdependéncia com a qualidade de vida coletiva, pois, sdo aspectos que fazem parte da
coletividade, tais como: transporte, habitacdo, educagao, saude e trabalho, que quando ndo estao
na condi¢do de favoraveis, consequentemente afetam o bem-estar individual.

Portanto, percebe-se que a Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho, estdo
interligadas, pois o ambiente de trabalho ¢ um dos fatores da coletividade que contribuem para
o bem-estar social, o qual ¢ influenciado pela qualidade de vida e seus respectivos fatores,
podendo afetar de forma positiva ou negativa a motivagdo dos colaboradores em uma

organizacao.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A partir do desenvolvimento da industria no século XX, as pessoas comecaram a ter
percepgoes diferentes sobre a importancia do trabalho em suas vidas, visto que as atividades
que exerciam tornaram-se repetitivas, o que acarretou uma série de fatores negativos, que
refletiram nos colaboradores na redugdo motivacional, acidentes de trabalho, erros nos
processos produtivos e problemas fisicos relacionados a satude.

De acordo com Ledo (2014), a observagdo desses fatos, a teoria da administragao
comegou a desenvolver sua visao humanista, tendo como marco os experimentos na Western
Electric Company (1927), uma fabrica de materiais para companhia telefonica, localizada no

bairro de Hawthorne, cidade de Chicago, estado de Illinois, nos Estados Unidos, onde



contrataram o socidlogo Elton Mayo para conduzir uma equipe de pesquisadores da Harvard
Business School.

A expressao Qualidade de Vida no Trabalho, surgiu no inicio da década de 1970, sendo
introduzida por Louis Davis, de UCLA, Los Angeles. Apesar de ndo haver consensos
conceituais sobre o tema, os estudos apontam a QVT como uma reagdo ao taylorismo e
instrumento de humanizacdo no trabalho, bem-estar e participagdo dos colaboradores no
processo decisorio. (SANT’ANNA, 1998). Portanto, a gestdo participativa reduz o
distanciamento entre os niveis hierarquicos ao evitar a ineficiéncia nas praticas de gestao
empresarial.

Qualidade de Vida no Trabalho trata-se de uma tematica recente, a qual apresenta uma
crescente importancia nos ambitos académico e organizacional, sendo compreendida como um
movimento de humanizagao do trabalho, o qual busca a melhor relag@o entre os funcionarios e
a organizagdo, a partir da busca por um ambiente de trabalho favoravel e significativo, com

possibilidades de realizacdes profissionais e pessoais.

O conceito de QVT implica em profundo respeito pelas pessoas. Para alcangar
niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizagdes precisam de
pessoas motivadas que participem ativamente nos trabalhos que executam e
que sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribuigdes. (...) A
QVT representa o grau em que os membros de uma organizacdo sdo capazes
de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na
organizagdo (CHIAVENATO, 2010, p. 487).

Sendo assim, para que as organizagdes tenham sucesso, faz-se necessario promover uma
boa QVT aos colaboradores, causando efeitos motivacionais, uma vez que alcangaram niveis
de satisfagdo pessoal e assim iram executar com maior desempenho suas atividades junto a
empresa e por sua vez contribuir para o desenvolvimento organizacional.

Segundo Carvalho e Nascimento (2011, p. 167), “A QVT, portanto, constitui-se na peca
chave do desenvolvimento humano enquanto profissional, pois ¢ nas organizagdes que ele,
como trabalhador, encontra seu sucesso e frustragdo”. Entretanto, a representatividade que o
trabalho possui na vida das pessoas ¢ relativa visto que pode ser algo prazeroso ou indesejado,

onde ¢ realizado com satisfagao ou apenas por obrigagao.
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Uma alternativa para que as organizacdes promovam qualidade de vida aos seus
colaboradores ¢ a implantacdo de modelos, os quais possam servir de exemplo para uma boa
gestdo da QVT, entre eles estdo: o modelo de Walton (1973), Hackman e Oldhan (1975), de
Nadler e Lawler (1983), Kandasamy e Anchiri (2009), dentre outros.

2.3 MODELOS DE AVALIACAO (QVT)

A seguir serdo apresentados alguns dos principais modelos de analise da qualidade de
vida no trabalho, que sdo o modelo de Walton (1973), de Hackman e Oldhan (1975), de Nadler
e Lawler (1983), e de Kandasamy e Anchiri (2009), ressalta-se ainda que essas abordagens sao
frequentemente citadas e utilizadas em pesquisas referentes ao tema. E importante que a
implantac@o do programa de melhorias voltado aos funcionarios no contexto empresarial, esteja
pautado nos modelos de QVT consolidados, adaptando-se as realidades e interesses de cada
organizacgao.

Em 1973 Walton observou alguns fatores que afetavam de forma direta a satisfagdo dos
colaboradores em seus ambientes de trabalho, a partir dessa observacao ele realizou um ensaio
e para isso utilizou um modelo dividido em oito dimensdes. Segundo Walton (apud MENEZES,

2008), as oito dimensodes utilizadas estdo divididas da seguinte maneira:

Compensacao justa e adequada; Condigdes de seguranca e saude no trabalho;
Oportunidade imediata para usar e desenvolver capacidades humanas;
Oportunidades futuras para crescimento continuado e segurancga; Integracao
social na organizagdo; Constitucionalismo nas organizagdes de trabalho;
Trabalho e espaco total da vida e Relevancia social do trabalho (WALTON
apud MENEZES, 2008, p. 46).

O modelo de Walton apresenta os principais fatores da QVT de modo geral, onde ¢
possivel estudar os colaboradores em diversos aspectos e analisar a satisfacdo destes, como
também o comprometimento da organizagdo para com 0s mesmos.

De acordo com Hackman e Oldhan (apud CHIAVENATO, 2010, p. 489), para se obter
a qualidade de vida no trabalho era necessario ter motivagdo, os mesmos apontaram cinco
pontos que sao necessarios para que o trabalhador se sinta motivado. Segundo os autores retro

citados, esses pontos sdo a Variedade de habilidades, que quando implementadas podem evitar
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amonotonia e a fadiga no desempenho das tarefas; a Identidade da tarefa, sendo o conhecimento
sobre as atividades e o0 modo que serdo executadas. A significancia da tarefa, ou seja, a
compreensdao da relacdo entre tarefas e o todo do trabalho; autonomia, o aumento da
responsabilidade do colaborador em relagao as suas atividades, gerando maior envolvimento de
todos; e por fim, o feedback, o qual possibilita que o trabalhador conheca os resultados do suas
fungodes.

Portanto, 0o modelo de Hackman e Oldhan destaca o ambiente organizacional agradavel,
propondo reponsabilidades dos funciondrios em seus trabalhos, e também a importancia do
feedback na realizag¢ao de suas tarefas.

Nadler e Lawler (apud MENEZES, 2008, p. 50-51), utilizaram quatro fatores para
analisar a motivacao e a satisfacdo dos trabalhadores, com o objetivo de indicar uma boa
qualidade de vida no trabalho, os fatores utilizados foram a participagdo dos trabalhadores,
através da participagdo dos individuos nos processos decisorios sobre problemas de produgao,
¢ incrementado seu envolvimento na solucdo desses problemas; o projeto do cargo, que
preocupa-se com o tipo de trabalho, forma de execucdo, variedade e enriquecimento de tarefas,
com o propo6sito de tornar o trabalho mais desafiador, fato que da ao individuo a percepcao de
que seu trabalho tem grau de dificuldade superior e que, portanto, ¢ importante seu esforco para
a organizacao.

A Inovacgao no sistema de recompensa, que visa a minimizacdo de diferencas mais fortes
entre os individuos na organizagdo, ou mesmo, associa recompensas a comportamentos de alta
performance através de planos de premiacdes, por exemplo; ¢ a melhoria no ambiente de
trabalho, a qual envolve investimentos no ambiente fisico, com o intuito de torna-lo mais
adequado a produtividade, por intermédio do aumento na satisfacao dos trabalhadores.

Dessa forma, Nadler ¢ Lawler empregaram melhorias nessas dimensdes do trabalho
acima com a finalidade de conseguir respostas mais significativas para a organizagao, por parte
dos trabalhadores.

Kandasamy e Anchiri (apud GONCALVES, 2011, p. 24-25), “realizaram um estudo
qualitativo identificando oito dimensdes de Qualidade de Vida no Trabalho esperadas no
ambiente de trabalho de um hotel”. As dimensdes utilizadas no estudo foram as caracteristicas

do trabalho, as quais referem-se as questoes como exigéncias da atividade, interesse e satisfagao
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com o trabalho, carga de trabalho e autonomia que envolve a tarefa; adaptacdo da pessoa ao
trabalho, onde se considera a qualificacdo e o interesse individual em relacdo a atividade
executada; a imagem da empresa, que analisa a existéncia de cumprimento das normas de
seguranca ¢ higiene no ambiente laboral e o crescimento, o desenvolvimento e a imagem da
organizacao junto aos funcionarios e a sociedade; a politica de RH, englobando a compensagao
justa e adequada, oportunidades de crescimento, orientagdo, avaliacdo de desempenho e oferta
de beneficios extras.

O trabalho em equipe, compreendendo o espirito de equipe, cooperacdo, confianca,
responsabilidade, respeito, auxilio e comunicagdo existentes no ambiente da organizacao; as
condigdes fisicas de trabalho, considerando por exemplo, se o espago, a iluminacdo e a
circulacdo de ar sdo adequados ao trabalho e se a estacdo de trabalho e os equipamentos
favorecem a ergonomia; o equilibrio vida x trabalho, referindo-se ao equilibrio entre o trabalho
e a vida do trabalhador, ou seja, relaciona-se ao tempo disponivel para a realizagao de atividades
de lazer na vida social e familiar; e por fim a Interagdo com superiores, que estd ligada a forma
de relacionamento estabelecido entre patrdo e funcionarios, por exemplo, avalia se ocorrem
manifestacoes de desrespeito com os empregados e uso de palavras rudes.

Os quatro tipos de modelos comentados anteriormente ainda sdo utilizados
significativamente na atualidade durante a realizagdo de estudos e experimentos no tocante a
qualidade de vida no trabalho. De forma geral sdo de grande importancia, pois, permitem
identificar varios aspectos relevantes na empresa, tais como problemas em relagao a satisfagao

dos colaboradores, as condi¢gdes do ambiente de trabalho, motivagao e entre outros.

3 METODOLOGIA

Este estudo teve como objetivo geral de analisar o nivel de satisfacdo dos colaboradores
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho na Sicredi Centro Paraibana em Campina Grande - PB.
Para esse fim, foi realizada uma pesquisa Exploratoria, que de acordo com Vergara (2011),
classifica-se como: ‘“quanto aos fins, exploratoria, por identificar a necessidade um
levantamento bibliografico acerca do tema visando uma maior familiaridade com o problema

em questao”. O estudo também foi considerado descritivo, o qual “expde caracteristicas de
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determinada populacdo ou de determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlacdes
entre variaveis e definir sua natureza” (VERGARA, 2011 p. 47). Desta forma, foi realizada a
descrigdo das variaveis conforme o modelo de Qualidade de Vida no Trabalho, de Walton
(1973).

Em relagdo aos meios, trata-se de uma pesquisa bibliografica, haja vista que autores da
area foram utilizados para o embasamento tedrico. Em seguida, foi realizado um estudo de caso,
onde foram analisadas pessoas de uma mesma comunidade, ou seja, os colaboradores da Sicredi
Centro Paraibana de Campina Grande — PB.

Foi utilizado o método quantitativo, ou seja, levou-se em consideracdo as opinioes,
coletadas através de uma pesquisa de campo. Portanto, investigou-se os colaboradores da
Sicredi Centro Paraibana da cidade de Campina Grande — PB, e procedeu-se a classificacdo,
analise e agrupamento por semelhancas de opinides.

O universo pesquisado foi constituido por 66 funciondrios, que estao distribuidos nos
setores de Geréncia, Atendimento, Administrativo e Caixa. Logo, foi trabalhada uma amostra
com 40 colaboradores, o que representa cerca de 61% desse ambiente. Um questionario foi
utilizado como instrumento de pesquisa, e aplicado entre os dias 23 e 24 de outubro de 2018. O
instrumento de coleta de dados foi composto por 26 perguntas fechadas, sendo 06 relacionadas
ao perfil socioecondomico dos colaboradores e 20 referentes a QVT. Utilizou-se a escala Likert,
a qual ¢ composta por cinco categorias: Discordo Totalmente, Discordo Parcialmente,

Indiferente, Concordo Parcialmente e Concordo Totalmente.

Segundo Costa e Silva Junior (2014), “o modelo mais utilizado e debatido entre os
pesquisadores foi desenvolvido por Rensis Likert (1932) para mensurar atitudes no contexto
das ciéncias comportamentais”.

A escala de verificacao Likert consiste em tomar um constructo e desenvolver
um conjunto de afirmagdes relacionadas a sua definigdo, para as quais os
respondentes emitirao seu grau de concordancia. Nesta escala os respondentes
se posicionam de acordo com uma medida de concordéancia atribuida ao item
e, de acordo com esta afirmagao, se infere a medida do construto (COSTA;
SILVA JUNIOR, 2014, p. 4-5).
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O modelo de Qualidade de Vida no Trabalho, utilizado na elaboragdo do questionario

foi adaptado do modelo de Walton (1973) com base no plano de variaveis, apresentado no

Quadro a seguir:

Quadro 1 — Plano de variaveis.

Fatores da QVT Afirmativas
1. Compensacdo justa e adequada Al; A2;
2. Condicdes de seguranca e saude no trabalho A3; A4;
3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades AS; A6
4. Oportunidades de crescimento e seguranca A7; A8; A9
5. Integragao social na organizacao Al0; All; Al2
6. Garantias constitucionais Al3; Al4; A15; Al16
7. Trabalho e o espaco total de vida Al7; A18
8. Relevancia social da vida no trabalho A19; A20

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

Apos a coleta, os dados foram organizados de acordo com a semelhanca das opinides e

em seguida transformados em graficos criados com o auxilio de procedimentos estatisticos e

com a utilizag¢do do programa Microsoft Office Excel, onde foram analisados pontos sobre a

QVT.

4 RESULTADOS

Essa se¢do representa a analise de dados coletados na pesquisa de campo e interpretagao

dos resultados. Inicialmente serd descrita a SICREDI (localizada no centro de Campina Grande

—PB), seguida pela tabulacao dos dados.
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4.1 DESCRICAO DA EMPRESA"

A empresa foi fundada por vinte e dois associados em 06 de novembro de 1995 em

Campina Grande/PB. Atualmente, a institui¢cdo incorpora cento e vinte e duas unidades filiadas
ao Sicredi, instituicdo financeira cooperativa, presente em vinte estados brasileiros. Na Paraiba
existem quatro unidades de atendimento, sendo trés em Campina Grande e uma no Municipio
de Patos.
Sua missao ¢ “disponibilizar aos associados orientagdo e solugdes financeiras, promovendo a
educagdo cooperativista e o seu bem-estar econdmico e social.” A visdo dessa empresa € “ser
referéncia como institui¢do inovadora no relacionamento e na prestacdo de servicos financeiros
aos seus associados.” A institui¢do defende e preserva os seguintes valores: €tica, transparéncia,
eficiéncia, igualdade, inovagao, respeito aos normativos e responsabilidade social, os quais sao
difundidos para os mais de cinco mil associados, que tem suas vidas financeiras vinculadas a
Cooperativa, atraidos pela possibilidade de gerar crescimento coletivo. Todas as suas atividades
sdo embasadas no respeito e na ajuda mutua, tendo por objetivo proporcionar o crescimento da
qualidade de vida para todos os seus associados.

Nesta fase sdo apresentados os resultados obtidos através da pesquisa realizada com os
colaboradores da Sicredi Centro Paraibana, em Campina Grande-PB. A principio, serdo
apresentados os resultados referentes ao perfil socioeconomico dos participantes e, em seguida

os resultados obtidos através da pesquisa sobre a qualidade de vida no trabalho.

4.1.1 Pertfil socioeconomico

Foi tragado um perfil dos participantes, preservando a identidade dos colaboradores que

se dispuseram a responder o questionario, conforme os graficos que trazem aspectos

* Disponivel em: https://www.sicredi.com.br/centroparaibana/
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socioeconomicos: género, faixa etaria, estado civil, nivel de escolaridade, renda mensal e cargo

ocupado.

Grafico 1 — Género
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

Observando o grafico referente ao género, nota-se que a maioria, cerca de 60%, ¢ do

género masculino, e apenas 40%, feminino.

Grafico 2 — Faixa Etaria

43 -+
15%

-/

10%

33-37 |‘

23%

18-22
10%
23-27
22%

28-32
20%

m 18-22 = 23-27 = 28-32 m 33-37 m 38-42 m43 -+

Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

Em relacdo ao grafico a faixa etéria, 23% encontra-se na faixa etaria entre 33-37 anos;

seguido de 22% que tem entre 23-27 anos; 20% entre 28-32 anos; 15% entre 43 anos ou acima;

e 10% entre 18-22 e 38-42 anos.
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Grafico 3 — Estado Civil
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

No grafico que retrata o quesito estado civil, a maioria, 62% ¢ casado; 33% sao solteiros

e cerca de 5% € divorciado.

Grafico 4 - Nivel de escolaridade
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

O gréfico onde ¢ analisado o nivel de escolaridade, constata-se que cerca de 40%
possuem pos-graduagdo; 30% possuem nivel superior completo; 28% possuem nivel superior
incompleto; 2% possuem apenas o ensino fundamental e o indice ensino médico ndo teve

percentual.
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Grafico 5 — Renda Mensal
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

No grafico onde aborda-se o aspecto renda mensal, cerca de 45% ganha de 2-3 salarios;
25% ganha de 1-2 salarios; 20% ganha acima de 5 salérios; 7% ganha de 3-4 e apenas 3% ganha
de 4-5 salarios.

Grafico 6 — Cargo ocupado
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.
Legenda: s.m = Salario minimo.

Em relagdo ao cargo ocupado, a maioria o que representa 55% ocupa cargos
administrativos, seguido de 18% que trabalha nos caixas; 17% atua no setor de geréncia e 10%
no atendimento.

Apos as analises referentes aos resultados expostos nos graficos citados, pode-se afirmar
que, a maioria ¢ do género masculino; ¢ de casados e trabalham em cargos administrativos,
enquanto que um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu a maioria, encontra-se na faixa

etarias de 33-37 anos, ¢ de pos-graduados e recebem 2-3 salarios minimos.
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4.2 ANALISE DOS OITO FATORES DA QVT

A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos através de fundamentos, no modelo

de Walton (1973), que aborda os oito fatores da QVT.

4.2.1 Compensacio justa e adequada

Para analisar a varidvel “a compensacdo justa e adequada”, foram atribuidas duas
assertivas, visando analisar se o salario e a participacdo em resultados sdo satisfatorios e se a
remuneragdo seria compativel com a de outros profissionais. Apos a analise dos questionarios,
foi constatado que:

De acordo com o grafico 7, constatou-se que existe discrepancia na percepgao sobre a
remuneragdo laboral. A maioria (53%) discordou, em maior e menor grau de discordancia, da
satisfacdo no tocante ao saldrio e participacdo nos resultados. Por outro lado, uma parcela
significativa (25%) demonstra satisfa¢do no aspecto citado anteriormente.

O grafico 7 também demonstrou que os colaboradores da Sicredi (33%) ndo consideram
a remuneragao compativel com a dos outros profissionais. Portanto, apenas a minoria (9%)

considera a compensacao justa e adequada na Sicredi Centro Paraibana.

Grafico 7 — Compensacio Justa e Adequada
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.
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Sobre esse contexto, observa-se que, para se ter um bom nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho, ¢ necessario que o saldrio e participacdo em resultados sejam satisfatorios e

compativeis com os outros profissionais.

Compensacgao justa e adequada: visa medir a qualidade de vida do trabalho,
tendo como parametro o salario recebido pela tarefa realizada, observando-se
a sua equidade a outros membros que desempenham as mesmas fungdes tanto
na organizacdo onde trabalha como também de profissionais de outras
empresas (CARVALHO; NASCIMENTO, 2011, p. 164).

Diante do exposto, existe a necessidade de uma atencdo especial dos gestores da
empresa que com o passar dos tempos, provavelmente ganhard uma maior relevancia, exigindo

ainda mais da organizagao.
4.2.2 Condig¢oes de Trabalho

As condigdes de trabalho sdo importantes para que o colaborador consiga uma maior
produtividade. Nesse sentido, deve ser realizado um diagnéstico do ambiente de trabalho que
envolve a satisfacdo e o bem-estar dos funcionarios.

De acordo com o grafico 8, um percentual correspondente a 48%, mas que ndo atingiu
amaioria, concordou parcialmente com o conforto no ambiente de trabalho. No que diz respeito
ao estado psicologico, apenas 8% nao considera as atividades profissionais estressantes. O
estresse no ambiente de trabalho pode ter consequéncias negativas que ocorrem principalmente

quando os colaboradores se sentem pressionados e desconfortaveis com seus lideres e colegas.

Grafico 8 — Condicoes de trabalho
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.



21

Torna-se necessario propor um ambiente de trabalho confortdvel aos seus
colaboradores, para que as atividades sejam exercidas de forma mais efetivas. Para Chiavenato
(2010, p. 470), “[...] um ambiente saudavel de trabalho deve envolver condi¢cOes ambientais
fisicas que atuem positivamente sobre todos os 6rgaos dos sentidos humanos — como visdo,
audicio, tato, olfato e paladar”. E relevante adotar métodos que reduzam o esgotamento fisico
e mental no momento em que sao desenvolvidas.

Sendo assim, admite-se que a empresa propde aos seus colaboradores um ambiente de
trabalho confortavel, mas, precisard adotar medidas que reduzam o estresse emocional dos

funciondrios no que diz respeito a execugao de suas atividades profissionais.

4.2.3 Utilizacao e desenvolvimento de capacidades

Conforme o grafico 9, constatou-se que apenas 5% dos entrevistados concordaram
totalmente sobre a obten¢ao de autonomia para tomar decisdes no trabalho. Em relacdo ao
feedback sobre a avaliacao de desempenho cerca de 38% concorda parcialmente e outra parcela

dos entrevistados (20%) concordam totalmente.

Grafico 9 — Uso e desenvolvimento de capacidades
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

Para desenvolver habilidades na questao de solucionar problemas e tomar decisao que

contribuam com o desempenho da equipe, € necessario que os gestores tenham a capacidade de
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ouvir, dar feedbacks e se relacionar com outras pessoas, cooperando para a promog¢ao de um
clima organizacional amistoso.

Conforme Robbins (2003), “¢ preciso dar feedback o tempo todo. E quando for feita a
avaliacdo formal anual, os funciondrios ndo deveriam ter surpresas. A avaliagdo formal anual

deve ser um resumo daquilo que o funcionério vem escutando durante o ano”.

[...] todos os gerentes precisam ser treinados sobre como tornar o feedback
construtivo. Uma avaliagdo anual eficaz - na qual o funcionario perceba a
avaliacdo como justa, o gerente sincero e o clima construtivol...]. (ROBBINS,
2003, p.138).

Com base nos resultados, pode-se afirmar que quanto ao critério “uso e desenvolvimento
de capacidade”, no qual foram analisados indicadores de autonomia e feedback, 24%
concordaram parcialmente e apenas 12,5% concordaram totalmente. Em relagdo ao processo
de tomada de decisdo no trabalho, por volta de 55% somando em maior € menor grau de
discordancia, acredita nao ter autonomia para tomar decisdes, mas afirmaram receber
informagOes importantes sobre o seu rendimento nas atividades que desempenham. Portanto, a
organizacdo precisa ouvir mais seus colaboradores, avaliando seus questionamentos e

proporcionando maiores niveis na execugao das tarefas.

4.2.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Nesta dimensdo foram analisados os seguintes itens: possibilidade de ascensdo na
carreira, motivagao ¢ seguranga no trabalho. No que diz respeito ao primeiro aspecto, uma
parcela significativa (46%) ndo acredita plenamente na oportunidade de crescimento
profissional na empresa.

O segundo item por sua vez revelou que na concepgao dos colaboradores (53%) os
incentivos melhoram a competéncia profissional. O ultimo topico revelou que os entrevistados

nao consideram possuir seguranca (estabilidade) plena na organizagao (66%).
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Grafico 10 — Oportunidade de crescimento e seguranca
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

Neste contexto, faz-se necessario verificar as oportunidades oferecidas pela empresa
para que haja desenvolvimento pessoal e profissional, além da seguranca dos colaboradores em
seus empregos. Logo observou-se que os colaboradores ndo se sentem estaveis dentro da
empresa, ndo enxergam oportunidades de ascensdo em suas carreiras profissionais, mas, uma
parte afirma que recebe algum tipo de incentivo para que possam crescer dentro da organizacao.
Desta forma, ¢ importante que a empresa procure melhorar de forma constante a sua Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), investindo mais em seus funciondrios e criando oportunidades de
crescimento.

Além disso, torna-se relevante que os clientes internos da empresa obtenham maiores
niveis de satisfacdo e motivagado, gerando consequentemente a elevagao do desempenho pessoal

e profissional.
4.2.5 Integracao Social na Organizacio

De acordo com o gréfico 11, cerca de 43% considera que as informagdes sobre reunioes
¢ treinamentos sdo transmitidas com antecedéncia.

No tocante ao clima do ambiente de trabalho, verificou-se em linhas gerais que o
relacionamento entre gestores e funciondrios ¢ amistoso. Em relagdo ao apoio emocional, um

indice significativo (30%) se manteve indiferente. Por outro lado, apenas 18% concordou
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totalmente com a seguinte questdo: “sempre que necessario recebo apoio emocional da
geréncia”.

No aspecto referente ao apoio emocional: Sempre que necessario recebo apoio
emocional da geréncia; nota-se que 18% discordaram totalmente; 13% discordaram
parcialmente; 30% manteve-se indiferente; 23% concordou parcialmente e 18% concordou

totalmente.

Grafico 11 — Integracao social na organizacao
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

Neste sentido, torna-se notério que para se obter um nivel adequado de QVT, sdo
necessarias acoes que incorporem um amistoso relacionamento entre os colaboradores, dai a
importancia de receber apoio da instituicdo, no sentido da orientagdo sobre normas e
procedimentos internos no ambiente organizacional.

Para Limongi-Franga et al. (2013), “os principais focos de atuagdo gerencial estao
associados a: sistemas de qualidade, potencial humano e satude e seguranga do trabalho; neste

contexto, destaca-se o potencial humano.”

O foco potencial humano refere-se a capacitagdo, motivacdo e
desenvolvimento profissional da forca de trabalho, educacdo para a
convivéncia social, para utilizacdo de potencialidades e para o aprendizado
organizacional — aqui se inserem as ac¢des politicas (LIMONGI - FRANCA,
et al. 2013, p.173).

Agrupando-se os resultados, constatou-se no quesito: ‘“integracdo social na

organizacdao”, que a maioria dos colaboradores ¢ comunicado com antecedéncia sobre as
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possiveis reunides existentes na empresa € percebem um clima organizacional favoravel; por

outro lado, em relagdo ao apoio emocional dado pela geréncia a maioria se manteve neutra.
4.2.6 Constitucionalismo

Essa dimensdo aborda os seguintes aspectos: leis e direitos trabalhistas; exposi¢do de
opinides; e por ultimos questdes relacionadas a remuneragdo por atividades imprevistas € o
respeito aos dias de repouso.

Nesta etapa foi realizado um célculo, agrupando o somatdrio dos indices de
Concordancia, Neutralidade e Discordancia em maior e menor grau. Posteriormente, dividiu-se
pelo total de alternativas do modelo, resultando na obtencdo de média aritmética para
elaboragao do novo indice representado no grafico abaixo.

De acordo com o grafico 12, a maioria dos colaboradores (58%) acredita que as leis e
os direitos trabalhistas sdo cumpridos de forma integral. De forma generalista, os colaboradores
da empresa estudada concordam que as opinides sdo dadas sempre que necessario, sem
represalias; além disso, existe remuneracdao por atividades imprevistas (fora do horario de

trabalho) e os dias de repouso remunerado sdo respeitados totalmente pela empresa.

Grafico 12 — Constitucionalismo
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 448), “[...] as pessoas ajustam seus
comportamentos as regras organizacionais; enquanto a organiza¢do monitora as metas € 0

alcance de objetivos”. Portanto, ¢ necessario ressaltar que as leis e os direitos trabalhistas
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precisam ser cumpridos de forma integral, para que, desse modo um bom nivel de QVT seja

obtido nas organizacdes.

4.2.7 O trabalho e o espaco total de vida

No tocante ao trabalho e o espago total de vida, foram abordadas duas questdes que
incorporam o papel balanceado do trabalhador entre a sua vida pessoal e suas atividades
trabalhistas.

Conforme o grafico 13, os colaboradores da empresa objeto da pesquisa consideram que
o trabalho permite a realizag@o de atividades de lazer e/ou comunitarias (o nivel de discordancia

¢ de aproximadamente 23% somando em maior € menor grau de discordancia).

Grafico 13 — O trabalho e o espaco total de vida
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

Ao realizar a analise ¢ a juncao dos resultados do quesito relacionado ao trabalho e ao
espaco total de vida, pode-se afirmar que 50% concordou totalmente, desta maneira, torna-se
perceptivel que a organizacdo permite aos seus colaboradores a conciliagdo de trabalho e vida

pessoal, além da realizacao de atividades beneficentes ou de lazer.
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2.4.8 Relevancia social do trabalho na vida

Nesta tltima dimensao, de acordo com o grafico 14, foram analisados os seguintes
aspectos: a relevancia do trabalho para o desenvolvimento da sociedade e o orgulho da fazer
parte da organizagao.

No primeiro item apenas 5% dos entrevistados discordaram totalmente. O segundo
aspecto teve um indice de concordancia significativo (43% de concordancia parcial e 38%

total.)

Grafico 14 — Relevancia social do trabalho na vida
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Fonte: Pesquisa direta, 29 nov.2018.

Neste sentido, ¢ importante que os colaboradores possuam uma imagem positiva do seu
trabalho, como também da contribui¢do para o desenvolvimento da sociedade, assim, ¢ possivel
gerar um nivel de autoestima e sentimento de orgulho em fazer parte da organizagdo em que

atuam.

O trabalho deve ser uma atividade social que traga orgulho para as pessoas em
participar de uma organizagdo. A organizacdo deve ter uma atuagdo e uma
imagem perante a sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos
produtos e servicos oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de
funcionamento e de administragdo eficiente (CHIAVENATO, 2010, p. 490).
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Enfim, de acordo com as afirmagdes acima pode-se mencionar que a maioria dos
colaboradores concordou que seu trabalho ¢ importante para a sociedade e que sente orgulho

de fazer parte da organizacgao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Considera-se a QVT como uma ferramenta de grande importancia para as empresas,
pois, a mesma possui influencia na vida das pessoas, que por sua vez ajudam a melhorar o
desempenho das organizagdes, com isso, ela vem ganhando mais espago no meio
organizacional, tendo investimentos em estratégias e processos com o objetivo de melhorar a
satde fisica e mental dos colaboradores, proporcionando efeitos de satisfagdo e motivagao, para
que desempenhem suas atividades com mais qualidade.

Para analisar o nivel de QVT dos colaboradores da Sicredi Centro Paraibana na cidade
de Campina Grande — PB, usou-se uma amostra de 61% do universo de 67 funcionarios que
formam a organizacdo, em seguida foi realizada uma pesquisa a qual tracou o perfil
socioeconomico dos participantes e aplicou-se um questionario, tomando como base o modelo
proposto por Walton, onde foram analisados oito dimensdes que sdo: compensagdo justa e
adequada; condicdes de trabalho; uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizacao; constitucionalismo; o trabalho e o
espago total de vida; e relevancia social do trabalho na vida.

Apos as andlises referentes aos resultados expostos nos graficos citados, pode-se afirmar
que, a maioria ¢ do género masculino; ¢ de casados e trabalham em cargos administrativos,
enquanto que um percentual mais elevado, mas que ndo atingiu a maioria, encontra-se na faixa
etarias de 33-37 anos, ¢ de pos-graduados e recebem 2-3 salarios minimos.

Por meio da andlise isolada e agrupada das oito dimensdes propostas no modelo de
Walton, constatou-se que a maior parte dos respondentes concordou com as assertivas
propostas, onde cinco quesitos foram favoraveis a qualidade de vida no trabalho, sendo esses,
Condigdes de trabalho; Integracdo social na organizagao; Constitucionalismo; O trabalho e o

espago total de vida e Relevancia social do trabalho na Vida. Observou-se também que trés dos
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oito fatores mostraram-se desfavoraveis, sendo eles, Compensacdo justa e adequada; Uso e
desenvolvimento de capacidades e Oportunidade de crescimento e seguranca.

E importante destacar que mesmo sendo a maioria dos fatores satisfatorios, cabe a
Sicredi Centro Paraibana, adotar melhorias em relacdo a Compensagao justa e adequada; Uso
e desenvolvimento de capacidades e Oportunidade de crescimento e seguranga, o que evidencia
que a empresa devera melhorar a sua QVT nesses aspectos, procurando motivar mais seus
colaboradores e dar mais oportunidade de crescimento aos mesmos.

Em relagdo ao aspecto Compensagdo justa e adequada, sugere-se que a empresa faca
uma revisao em seu plano de cargos e carreira, implementando novas medidas de recompensa,
com o objetivo de oferecer aos seus colaboradores uma remuneracao satisfatoria.

Ja em relacdo ao Uso e desenvolvimento de capacidades, recomenda-se a criacdo de um
meio em que os colaboradores possam expor suas ideias € as mesmas possam ser ouvidas e
analisadas, desta forma, engajando o idealizador na pratica da mesma e dando o devido
reconhecimento pela iniciativa de aplica-la em beneficio da organizagao.

E no que diz respeito a Oportunidade de crescimento e seguranga, cabe a empresa gerar
mais oportunidades para seus colaboradores, através de promogoes, sejam elas de niveis
hierarquicos, cargos e aumentos em suas remuneragoes.

Portanto, o objetivo proposto neste estudo foi alcangado, levando em consideragdo que
o nivel de QVT entre os colaboradores da Sicredi Centro Paraibana em Campina Grande — PB,
foi analisado e obteve-se um resultado satisfatorio, destacando pontos que devem ser
desenvolvidos para a obtengdo de um nivel ainda maior da QVT em seu ambiente
organizacional.

Esse estudo apresentou limitagdes como a ndo utilizacdo de outros modelos e
ferramentas de qualidade de vida no trabalho no aspecto comparativo ao usado (Walton, 1993),
o instrumento de coleta de dados foi aplicado em uma amostra de 61% do universo, ndo foi
realizada nenhuma entrevista com os diretores da empresa e ndo houve aplicacdo para fins
comparativos com outras institui¢oes financeiras. Espera-se que as pesquisas sobre o tema em
destaque (QVT), tenham sequéncia e que sejam utilizadas mais ferramentas nos procedimentos
metodologicos, tais como, entrevista e outros modelos referentes a qualidade de vida no

trabalho, no que diz respeito a analise em estudos subsequentes.
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Sugere-se comparar os niveis de qualidade de vida no trabalho entre instituigdes
financeiras distintas, com a finalidade de descobrir em qual organizacdo o grau de qualidade de
vida no trabalho ¢ mais satisfatorio e melhor, aplicar o instrumento de coleta de dados com o
maior nimero possivel de colaboradores que compdem o ambiente organizacional e fazer
comparacOes isoladas em relacdo ao saldrio, setores, cargos e entre outros aspectos
organizacionais, contribuindo na descoberta e solucdo de problemas existentes e futuros no
ambito empresarial e a valorizacdo e enriquecimento dos ensaios referentes a area de QVT no

meio académico.

ANALYSIS OF THE QUALITY OF LIFE IN THE WORK OF THE EMPLOYEES OF
SICREDI CENTRO PARAIBANA, IN CAMPINA GRANDE-PB.

ABSTRACT

The quality of life is currently becoming more evident in companies. People seek a more
enjoyable and profitable work environment, thus the quality of life at work, becomes an
essential tool in the labor market, which is responsible for providing positive results for the
organizational environment, Prioritizing the social welfare of all employees and thus
contributing to the development of the Organization. This article aimed to analyze the level of
satisfaction of the collaborators on the QVT, in the company Sicredi Centro Paraibana, in
Campina Grande-PB. The research carried out was characterized as a case study, exploratory,
descriptive, bibliographic and field, and also, the quantitative method was adopted. The
instrument used to collect the data was a questionnaire, consisting of five questions related to
the socioeconomic profile and twenty based on the Walton Model (1973), distributed in eight
factors. The study was applied to a universe of 66 employees of the aforementioned company,
to measure the results, the Likert scale was used, which has five categories: I totally disagree,
partially disagree, indifferent, partially agree and I totally agree. The results indicated that in
the perception of the collaborators the QVT obtained higher rates of satisfaction. Therefore, it
is up to the organization, object of this study, to maintain its methods in aspects where there
was satisfaction and invest in strategies to improve the aspects that were unsatisfactory.

Keywords: Walton model. Quality of life. People management
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