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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: O CASO DE UMA EMPRESA DE
VENDAS DE PECAS PARA MOTOCICLETAS EM CAMPINA GRANDE-PB

Rossiane Rochal
Larissa Ataide M. L. Bezerra?
RESUMO

A qualidade de vida no ambiente de trabalho ndo é apenas uma ferramenta para melhorar o
ambiente organizacional, mas um fator estratégico que contribui diretamente para 0 sucesso
empresarial. O objetivo deste trabalho é analisar a percepcdo dos colaboradores sobre a
qualidade de vida no trabalho. A escolha da tematica desse estudo se deve ao fato da
contribuicdo desse assunto para reflexdo do ambiente laboral. A partir dessa concepgéo surgiu
0 interesse de aplicar os conceitos e as teorias estudadas no decorrer do processo académico
para a obtencdo de um maior conhecimento em relacdo ao assunto. A presente pesquisa sobre
qualidade de vida no trabalho consiste em um estudo de caso realizado em uma empresa de
vendas de pecas para motocicletas, localizada na em Campina Grande—PB. Foram realizadas
pesquisas bibliograficas e o estudo de natureza descritiva. O instrumento de coleta de dados
tomou como parametro o modelo de Walton (1973). O universo pesquisado foi constituido por
70 funcionarios, mas desse total apenas 42 deles aceitaram participar da coleta de dados.
Utilizou-se o Microsoft Office Excel para facilitar a visualizacéo e interpretacdo dos resultados.
Nessa pesquisa, constataram-se alguns desafios, tais como: falta de conforto e estresse; auséncia
de autonomia; oportunidades de crescimento e a seguranca no trabalho; equilibrio entre a vida
pessoal e profissional. Portanto, torna-se necessaria a reflexdo sobre as préaticas de feedback e
avaliacdo de desempenho também em outras empresas para fins comparativos.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Colaboradores. Pecas para motocicletas.
ABSTRACT

Quality of life in the workplace is not just a tool to improve the organizational environment, but
a strategic factor that directly contributes to business success. The objective of this work is to
analyze employees' perception of quality of life at work. The choice of the theme for this study
is due to its contribution to reflecting on the work environment. This research on quality of life
at work consists of a case study in a motorcycle parts sales company located in Campina Grande
— PB. Bibliographical research was carried out and the study had descriptive nature. The data
collection instrument took the Walton model (1973) as a parameter. The universe research
consisted of 70 employees, but of this total, only 42 of them agreed to participate in data
collection. Microsoft Office Excel was used to facilitate visualization and interpretation of
results. In this research, some challenges were found, such as: lack of comfort and stress; Lack
of autonomy; Opportunities for growth and job security; Balance between personal and
professional life. Additionally, it is necessary to reflect on feedback and performance evaluation
practices.

Keywords: Quality of life. Collaborators. Motorcycle parts.
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1 INTRODUCAO

Diante das constantes transformacdes no ambiente de trabalho e da competitividade no
mercado, as empresas precisam desenvolver estratégias para aprimorar a qualidade de vida e
manter os seus funcionarios satisfeitos. Segundo Chiavenato (2016, p. 420), "a organizagéo que
investe diretamente no colaborador esta, na realidade, investindo indiretamente no cliente™.

A qualidade de vida no ambiente de trabalho ndo € apenas uma ferramenta para
melhorar 0 ambiente organizacional, mas um fator estratégico que contribui diretamente para o
sucesso empresarial. Ao promover o bem-estar dos funcionarios as empresas ndo apenas
aumentam a satisfacdo e o engajamento, mas também potencializam a produtividade e a
competitividade no mercado. Diante disso, torna-se imprescindivel que organizac¢@es invistam
em praticas que promovam o equilibrio entre a necessidade dos trabalhadores e os objetivos
corporativos, criando um ciclo virtuoso de desenvolvimento e crescimento sustentavel.

Dessa forma, a qualidade de vida no ambiente de trabalho é um tema central na discusséo
sobre gestdo de pessoas e produtividade nas empresas. Esta qualidade estd diretamente
relacionada ao bem-estar fisico, psicolégico e social dos funcionarios. Desse modo, com a
maximizacdo do numero de empresas, 0 comércio de pecas para motocicletas torna-se
competitivo e dinamico, assim como, faz-se necessario garantir que os trabalhadores tenham
condicdes de trabalho adequadas, oportunidades de crescimento e desenvolvimento das suas
habilidades e cargos. Essas condi¢Oes sdo fundamentais ndo apenas para o bem-estar dos
funcionarios, mas também para o sucesso da empresa na totalidade.

Sabe-se gque o setor atacadista tem um impacto imenso na economia do nosso pais e
consoante o IBGE (2021) o comércio por atacado se manteve o0 mais representativo do setor,
com 49,6% do total, maior taxa desde 2007. Neste contexto, o presente trabalho teve como
locus da pesquisa uma empresa atacadista de pecas para motocicletas no setor de estoque. A
qualidade de vida no trabalho - QVT é uma nocao criada com o tempo, que tem sido relacionada
e aproximada ao grau de satisfacdo e bem-estar encontrado tanto no trabalho como na vida
familiar, amorosa, social e ambiental (Limongi; Franca, 2003).

A escolha da temética desse estudo se deu ao fato da contribuicdo dessa tematica para
reflexdo do ambiente laboral. A partir dessa concepgéo surgiu o interesse de aplicar os conceitos
e as teorias estudadas no decorrer do processo académico para a obtencdo de um maior
conhecimento em relacdo ao assunto. Assim, emerge a seguinte questdo de pesquisa: qual a
percepcdo dos colaboradores da empresa fornecedora de pegas para motocicletas sobre
qualidade de vida no trabalho, em Campina Grande—PB? Dessa forma o objetivo desse trabalho
é avaliar a percepcdo dos colaboradores da empresa RD Motos sobre a qualidade de vida no
trabalho.

O trabalho esta organizado em: introducéo, contemplando a apresentacdo da tematica, o
referencial teérico que fundamentou os assuntos abordados; posteriormente, se tem a
metodologia para alcancar os objetivos e a discussdo dos resultados; encerra-se o trabalho com
as consideracdes finais sobre o tema e as referéncias bibliograficas.

2 REFERENCIAL TEORICO

No inicio do século XX a qualidade de vida no trabalho estava relacionada,
principalmente, as condicdes basicas de trabalho. Durante a Revolugdo industrial, os ambientes
de trabalho eram muitas vezes insalubres e perigosos. Com o tempo, a legislacéo trabalhista e
as iniciativas sindicais comecaram a focar nas na melhoria dessas condi¢6es. O propoésito era
garantir que os trabalhadores tivessem um ambiente fisicamente seguro e salarios justos.

A partir de 1950 com o crescimento da teoria comportamental de gestdo e dos estudos
sobre comportamento organizacional, a qualidade de vida comegou a incorporar aspectos



relacionados a satisfacdo no trabalho. Nesse periodo surgiram préaticas de gestdo voltadas para
0 bem-estar emocional dos funcionarios incluindo melhores relagbes interpessoais,
reconhecimentos, recompensas e maior envolvimento dos trabalhadores nas decisdes.

Entre 1970 e 1980 a énfase passou a ser a criacdo de oportunidades para que oS
trabalhadores pudessem desenvolver as suas habilidades e avancar nas suas carreiras, por meio
de programas de treinamentos, educacdo continuada e plano de carreira que se tornaram
comuns. A ideia era ndo apenas melhorar a satisfagdo dos empregados, mas também aumentar
a produtividade e a inovagao nas organizacoes

Nos altimos anos, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido objeto de estudo

por diversos pesquisadores, visando encontrar alternativas para melhorar o bem-estar dos
trabalhadores nas organizacgdes. Isso ocorre porque, quanto melhores forem as condicoes de
trabalho e a qualidade de vida dos colaboradores, maior sera a produtividade da organizacao.
Qualidade de vida é um tema bastante discutido, as suas defini¢cbes percorrem desde cuidados
médicos, posto pela legislagdo de salde e seguranca, motivacdo atividades naturais dos
empregados e empregadores nas areas de lazer entre outros diversos (Limongi; Franca, 2009).

Para Walton (1973), a qualidade de vida no trabalho envolve a percepcéo dos

trabalhadores sobre o seu ambiente de trabalho, abrangendo fatores de compreensao justa,
condicdes de trabalho, oportunidade de crescimento e desenvolvimento, equilibrio entre vida
pessoal e profissional e relagdes interpessoais. A Organizacdo mundial de satide (OMS)
também destaca a importancia da salde fisica e mental como componentes essenciais da
qualidade de vida.

Com a globalizacédo e os avangos tecnoldgicos surgiram novas demandas e desafios para
os trabalhadores entre os anos 1990 e 2000. Foram implementadas politicas de flexibilidade no
trabalho, conciliando as responsabilidades profissionais com 0s pessoais. Algumas dessas
politicas como: horario flexivel, que permite que os trabalhadores ajustem os seus horarios de
entrada e saida; banco de horas, sistema que permite aos funcionarios acumular horas extras e
trabalho remoto, a tecnologia possibilitou aos funcionarios desempenharem a suas funcdes fora
do escritorio.

Para Freitas e Souza (2009) durante a evolucdo dos conceitos de qualidade de vida no
trabalho é percebido uma maior preocupacdo entre organizagdo e colaboradores no que diz
respeito em proporcionar um melhor ambiente de trabalho. Segundo os autores, tornou-se
evidente a preocupacdo crescente das organizagdes em proporcionar um ambiente de trabalho
mais saudavel e satisfatorio para os colaboradores.

2.1 Conceito de qualidade de vida no trabalho

A temética sobre a qualidade de vida no trabalho possui diversos conceitos abrangentes
0 que despertou atencdo de diferentes pesquisadores como sociologos, fildsofos, psicdlogos,
politicos entre outros.

Desde os primordios das atividades laborais, o ser humano se preocupa com as
condi¢des que afetam o seu bem-estar no ambiente de trabalho, e & medida que o ser humano
evolui nas suas relac@es laborais, especialmente nas Gltimas décadas, com o reconhecimento da
importancia de bem-estar no ambiente de trabalho. Segundo Burigo (1997, p. 30):

Qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio
de sua experiéncia. Remontemos, por exemplo, a busca do aprimoramento dos
instrumentos primitivos dos quais decorriam suas condicdes de trabalho. Ao longo
do tempo, a qualidade de vida no trabalho vem recebendo diferentes titulos ou
conotacfes, mas objetivas em esséncia, facilitar ou satisfazer as necessidades do
trabalhador no desenvolver de suas atividades.



O interesse pela qualidade de vida no trabalho existe desde os primérdios, com o ser
humano buscando aprimorar as suas ferramentas para melhorar as condic¢des de trabalho. Ao
longo do tempo o conceito recebeu diferentes nomes, mas manteve o objetivo de atender as
necessidades do trabalhador.

Segundo Fernandes (1996, p. 45) conceitua a qualidade de vida no trabalho como “A
gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos que afetam
a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas”.

A gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e sociopsicoldgicos
que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do
trabalhador e na produtividade das empresas.

Com uma gestdo mais flexivel, que considera os fatores fisicos, tecnologicos e
socioldgicos para influenciar positivamente a cultura e o clima organizacional. Isso reflete no
bem-estar dos trabalhadores, promovendo, um ambiente socidvel e produtivo, o que contribui
para 0 aumento da produtividade nas empresas.

As empresas estdo mais conscientes da importancia de promover um ambiente de
trabalho saudavel. A qualidade de vida no trabalho da Gltima década tem se expandindo para
um enfoque mais holistico de bem-estar integral, que inclui saude fisica, mental e emocional

A qualidade de vida no trabalho pode ser conceituada sob diferentes perspectivas
tedricas segundo a area do conhecimento que se dedica a compreendé-la, sendo possivel
encontrar conceituacOes relacionadas a saude de (Schmidt et al., 2005), felicidade e satisfacao
pessoal (Srivastava; Kanpur, 2014) estilo de vida (Nahas, 2003). Quando esses fatores sdo
alinhados, a qualidade de vida no trabalho pode ser vista como um reflexo do equilibrio entre
0s interesses da organizacdo e o bem-estar do trabalhador, promovendo um ambiente que
favoreca tanto sucesso profissional quanto a realizacdo pessoal.

2.2 Modelos de qualidade de vida no trabalho

Modelo de qualidade de vida no trabalho é um conjunto de critérios e praticas voltadas
para melhorar o bem-estar dos colaboradores no ambiente de trabalho, varios modelos séo
utilizados para avaliar e promover a qualidade de vida no trabalho.

Sobre esses modelos de qualidade de vida no trabalho os mais conhecidos sdo 0 modelo
de Walton (1973) que aborda questdes importantes e baseiam-se em oito dimensdes principais
conforme o Quadro 1 a seguir:

Quadro 1- Modelo de QVT de Walton

FATORES DE QVT DIMENSOES

1. Compensacéo justa e adequada Salario justo, beneficio adequado, equidade
salarial.

2.Condicdes de trabalho Ambiente seguro, conforto fisico, carga de
trabalho equilibrada, condicdes
ergonémicas

3.Uso e desenvolvimento de capacidade Oportunidade de aprender, capacitagéo,
desenvolvimento de habilidades,
criatividade e autonomia no trabalho

4.0portunidade de crescimento Perspetivas de promogéo, desenvolvimento
pessoal e profissional

5.Integracéo Social no Trabalho Relacionamentos interpessoais saudaveis,
respeito, apoio e igualdade de tratamento.




6.Garantias constitucionalismo Respeito aos direitos dos trabalhadores,
transparéncia, justica ética nas relacfes de
trabalho

7.Trabalho espaco total de vida Equilibrio entre vida pessoal e profissional,

flexibilidade de horérios, respeito ao tempo
de lazer e familia.

8.Relevancia social do trabalho Contribuicdo do trabalho para sociedade,
impacto positivo, ética organizacional,
responsabilidade social.

Fonte: Chiavenato (2004, p. 452), adaptado pela autora.

O modelo de Walton é um dos mais utilizados e traz uma visdo coerente sobre qualidade
de vida no trabalho, colabora com o bem-estar dos trabalhadores e consequentemente com o
sucesso das organizacOes e a sua responsabilidade diante da sociedade. Ele serve como guia
importante para as empresas que buscam melhorar a satisfacdo e a produtividade dos seus
colaboradores de maneira sustentavel e ética.

H& outro modelo de QVT bastante difundido conforme o quadro 2 segundo Chiavenato
(2004, p. 450) as cinco dimensdes do modelo de Hackman e Oldham estdo divididas em
variedade de habilidade, identidade de tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback.

Quadro 2-Modelo de Hackman e Oldham

Dimenséo Descricédo

Variedade de habilidade O trabalho exige uso de diferentes habilidades e talentos

Identidade de tarefa O grau que o trabalhador realiza uma tarefa do inicio ao
fim

Significado de tarefa A importancia percebida do trabalho

Autonomia O nivel de liberdade, independéncia e controle que o
trabalhador tem sobre a execugao do seu trabalho

Feedback Informacdes clara e diretas sobre desempenho do
trabalhador

Fonte: Chiavenato (2004, p.450) adaptado pela autora.

O modelo de Hackman e Oldham (2004) é uma das teorias mais influentes sobre
motivacdo e satisfacdo no trabalho. Essas cinco dimensdes influenciam o estado psicoldgico
dos trabalhadores, resultando em maior motivacdo, satisfacdo no trabalho e desempenho
organizacional.

O modelo de Nadler e Lawler (1983) sobre qualidade de vida no trabalho surgiu em um
contexto em que as organizacfes comecaram a valorizar cada vez mais o equilibrio entre o bem-
estar dos trabalhadores e a produtividade organizacional. Ele propde a participacdo ativa dos
trabalhadores nas decisdes, uma estrutura de trabalho que promova autonomia e motivagéo, e
um sistema de feedback continuo e recompensas claras. O objetivo é criar um ambiente de
trabalho mais produtivo e satisfatério, onde os trabalhadores se sintam valorizados e
comprometidos com os resultados organizacionais. A qualidade de vida no trabalho pode ser
alcancada quando ha um equilibrio entre as necessidades dos trabalhadores e as metas
organizacionais.

No modelo de Werther e Davis (1983) sobre qualidade de vida no trabalho, esse modelo
esta centrado no cargo considerando um elo entre trabalhador e a organizagdo que contribuem
tanto para a satisfacdo do individuo quanto para o sucesso da sua empresa. Para melhorar o
nivel da qualidade de vida no trabalho é necessario tornar 0s cargos mais produtivos e



satisfatorios. Segundo (apud Oliveira e Medeiro, 2008) afirma que esse modelo considera que
a qualidade de vida no trabalho esta centrada no cargo que o individuo desempenha, sendo este
0 elo entre as pessoas e a organizagéo.

Basicamente no modelo de Werther e Davis (1983) na estrutura dos seus cargos envolve
trés elementos: organizacionais, ambientais e comportamentais. Os elementos organizacionais
visam a eficiéncia e a criacdo de cargos produtivos. Para isso, 0 projeto de cargo deve evitar a
mecanizacao, estabelecer um fluxo de tarefas coerente e adotar praticas que minimizem o tempo
e 0 esfor¢o do trabalhador.

Quanto aos elementos ambientais no projeto de cargo devem equilibrar as expectativas
sociais e as capacidades dos trabalhadores. Ou seja, 0 cargo ndo pode ser tdo complexo a ponto
de ser dificil de encontrar pessoas qualificadas para ocupa-lo, nem téo simples que provoque
tédio e fadiga nos empregados.

Os elementos comportamentais no projeto de cargos precisam atender as necessidades
humanas, e garantir que o trabalhador tenha autonomia e responsabilidade pelo seu trabalho,
para poder usar as suas diversas habilidades, e tenha uma nocédo clara da importancia e do
impacto das suas tarefas.

Todos esses modelos citados buscam melhorar a qualidade de vida no trabalho através
da satisfacdo e do bem-estar dos colaboradores, fornecendo base solida para a implementacao
de préaticas que promovem um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho consiste em um estudo de caso
realizado em uma empresa de vendas de pecas para motocicletas RD motos, localizada na
cidade de Campina Grande—PB, entre o periodo de 10 a 30 de setembro de 2024. Destaca-se
ainda que o nome da organizacao é ficticio de modo a manter o seu anonimato

Segundo Gil (1999, p.42) “pode-se definir pesquisa como o processo formal e sistémico
de desenvolvimento de método cientifico, cujo objetivo é descobrir respostas para problemas
mediante o emprego de procedimentos cientificos”. Para realizagdo desse artigo foram
realizadas pesquisas bibliograficas, pois se baseia na coleta, analise e interpretacdo de materiais
ja publicado, como livros artigos, teses, dissertagdes, monografias e pesquisa virtual, visando
reunir e sintetizar informagdes necessarias para realizacdo dessa pesquisa; ou seja, a pesquisa
bibliografica e usada para construir conhecimento a partir de trabalhos ja existentes fornecendo
base tedrica para investigacao.

Essa pesquisa se caracteriza como pesquisa de natureza descritiva, pois de acordo com
Vergara (2011, p. 47), “expde as caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno,
estabelece correlagdes entre variaveis e define a sua natureza”. Tomou-Se cOmo parametro a
descricdo das variaveis do modelo de Walton (1973). Esta pesquisa visa oferecer uma visao
detalhada e objetiva do que vem sendo estudado, frequentemente usada para entender
fendmenos, comportamentos ou grupos com mais profundidade, sem manipulacao de variaveis.

Quanto aos objetivos, foi realizada uma pesquisa descritiva que de acordo com Vergara
(2011) classifica “quantos aos fins, exploratorios, por identificar a necessidade de um
levantamento bibliografico acerca do tema visando uma maior familiaridade com o problema
em questdo”. Assim torna o problema mais evidente e possibilita a construgdo de hipoteses.

Foi utilizado também o método qualitativo, pois permite fazer o tratamento qualitativo
da informagdo, que é organizada e descrita estatisticamente, utilizando dados numéricos e
ferramentas estatisticas para analisar e descrever a informacdo, possibilitando uma analise
objetiva e mensuravel do fendmeno estudado. A pesquisa também tem uma abordagem
qualitativa, que segundo Richardson (1999, p. 80 apud Beuren 2006 p. 91) “Os estudos que
empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a complexidade de determinado
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problema, analisar a interacdo de certas varidveis, compreender e classificar processos
dindmicos vividos por grupos sociais”.

Trata-se também de um estudo de caso que conforme Gil (2006,p.72-73) é o “estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos para conhecimento amplo e detalhado, fato
que néo seria possivel por meio de outros delineamentos de pesquisa”. Ou seja, quando se busca
uma analise aprofundada e detalhada de um fenémeno especifico, permitindo uma compreenséo
completa que outros métodos de pesquisa ndo conseguem alcancar. O universo pesquisado foi
constituido por 70 funcionarios que atuam no setor de estoque. Desse total, apenas 42
funcionarios participaram da coleta de dados. Optou-se por utilizar um questionario, que
conforme Martins e Lintz (2007, p. 38),” ¢ um conjunto ordenado ¢ consiste em perguntas a
respeito de varidveis, e situacdes que deseja medir, ou descrever. Assim, é uma ferramenta
estruturada que ajuda o pesquisador a coletar dados de forma sistematica, seja para descrever
um fendmeno ou medir variéveis relacionadas ao tema de estudo.

Todos os participantes foram informados sobre o objetivo da pesquisa, a voluntariedade
da participacdo e a garantia de anonimato e confidencialidade dos dados. Nesse sentido,
inicialmente tornou-se necessario a realizacdo da descricdo da empresa para uma melhor
compreensdo sobre a sua misséo.

O questionario € composto por quatro perguntas relacionadas ao estado civil, sexo,
quanto tempo o funcionério trabalha na empresa e se pretende continuar pelos préximos cinco
anos, dezessete perguntas relacionadas a qualidade de vida no trabalho baseado no modelo de
Walton exposto no quadro 3, ja que é utilizado devido a sua profundidade e abrangéncia na
avaliacdo de aspectos que afetam o ambiente de trabalho. A escala de Likert criada em 1932
pelo norte-americano Rensis Likert ela consiste em um tipo de escala psicométrica que mede
as atitudes e o grau de conformidade do respondente com uma questdo ou afirmacéo. Portanto,
consiste em uma maneira eficaz de medir a intensidade das atitudes e percep¢des das pessoas
sobre um tema especifico. “A escala de Likert ¢ de cinco pontos que variam da total
discordancia até a total concordancia sobre determinada afirmacdo” (Bermudes; Santana;
Braga; Souza, 20196, p.7). Assim, o seu objetivo é compreender o nivel de concordancia do
participante por meio das afirmac6es contidas nos instrumentos de coleta de dados. O quadro 3
apresenta o plano de variaveis o modelo de Walton (1973)

Quadro 3 - Plano de variaveis

Fatores da QVT Afirmativas
1.Compensacéo justa e adequada AL;A2;
2.Condigbes seguranca e saude no trabalho A3;A4;
3.Utilizacédo e desenvolvimento de capacidade A5;AG;AT;
4. Oportunidades de crescimento e seguranca A8;A9;A10;
5.Integracdo social no trabalho All;A12
6. Garantias constitucionais Al3;Al4;
7.Trabalho e espaco total de vida Al5;

8. Relevancia social da vida no trabalho Al6;A17

Fonte: Adaptado de Walton (1973 apud CHIAVENATO, 2010, p.49)

Os dados foram agrupados conforme a similaridade das opinides, classificadas nas
categorias, discordo, discordo totalmente, indiferente, concordo e concordo totalmente,
permitindo uma andlise mais consistente. Posteriormente, foram transformados em graficos
variados com o auxilio de procedimentos estatisticos, utilizando a ferramenta Microsoft Office
Excel para facilitar a visualizagéo e interpretacdo dos resultados.
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3.1 Descricéo da Empresa

Fundada no ano 2007 a RD Motos Pecas se consolidou ao longo das ultimas duas
décadas como uma das principais empresas de vendas de pecas de motocicletas no estado. Com
sede em Campina Grande, na Paraiba, oferece uma vasta gama de componentes acessorios e
pecas de reposicdo para motocicletas de diversas marcas e modelos. Dessa forma, tornou-se
reconhecida pela sua qualidade e confiabilidade no atendimento especializado.

Atualmente, conta-se com 276 funcionarios capacitados distribuidos em diversos setores
para garantir o funcionamento e o atendimento eficiente aos clientes. Esses profissionais
desempenham funcBes estratégicas e operacionais, assegurando a qualidade dos servicos
prestados.

Dentre os setores mais estratégicos, emerge o de estoque composto por 70 funcionarios
responsaveis pela organizacdo, armazenagem e distribuicdo dos produtos. A missdo da empresa
é fornecer pecas para motocicletas com exceléncia atendendo as necessidades dos clientes com
agilidade e confianga. Preza-se pela qualidade dos produtos e pelo compromisso com a
satisfacdo de todos os parceiros e consumidores, contribuindo assim para a seguranca e a
performance das motocicletas. A empresa tem a visao de ser reconhecida nacionalmente como
a maior e melhor distribuidora de pecas para motocicletas, oferecendo inovacdo, qualidade e
solucdes répidas para motociclistas e oficinas mecénicas. Portanto, a partir das respostas dos
questionarios, houve a tabulacao e analise dos dados.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa foi realizada por meio de um questionario aplicado a uma amostra de 42
funcionarios do setor de estoque da empresa RD Motos Pegas de vendas de pecas para
motocicletas. Quanto ao perfil dos funcionarios do setor de estoque, houve nesse setor a
predominancia do sexo masculino. Como o setor de estoque demandam fun¢des que exigem
forca fisica, movimentacdo constantes e manuseio de pecas pesadas & predominéncia de
trabalhadores masculinos.

Conforme a tabela 1 sobre estado civil dos funcionéarios do setor de estoque:

Tabela 1 — Estado Civil dos Funcionérios do setor de Estoque:

Estado civil dos funcionérios do setor de Estoque

Funcionarios Percentual
Solteiro 55%
Casado 35%

Divorciado 7%
Viavos 3%

Fonte: De autoria propria (2024)

A analise dos resultados mostrou a seguinte distribui¢do dos funcionérios desse setor: a
maioria é solteira (55%), seguido por casado (35%), divorciado (7%) e vitvos (3%). Esse tipo
de visualizacdo ajuda a entender melhor o perfil dos colaboradores e ajustar politicas de trabalho
conforme as suas necessidades.
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No que diz respeito a escolaridade, (76%) possui 0 ensino médio completo conforme o
gréafico 2.

Tabela 2 — Escolaridade dos funcionérios do Setor de Estoque

Escolaridade dos funcionarios do Setor de Estoque

Funcionario Percentual
Ensino médio completo 76,2%
Superior em andamento 19%

Superior completo 5%

Fonte: De autoria propria (2024)

Este dado indica que a maioria dos funcionarios possui a formacdo minima exigida para
as fungdes operacionais e administrativas no setor de estoque. Ressalta-se que 8 funcionarios
estdo cursando o ensino superior, 0 que equivale (19%) da amostra. Este grupo demonstra um
potencial de crescimento dentro da empresa, pois a continuidade dos estudos tende a ampliar as
qualificacOes, e consequentemente, suas oportunidades de ascensdo profissional. Por fim,
apenas 2 funcionarios representam (5%) (da amostra, j& possui 0 ensino superior completo.
Estes funcionarios podem ocupar cargos de maior responsabilidade ou complexidade.

No grafico 3 (29%) dos funcionarios do setor de estoque trabalham na empresa ha mais
de seis anos.

Tabela 3 — Tempo de trabalho dos funcionarios no setor de Estoque

Tempo de trabalho dos funcionaric s no setor de Estoque

Funcionario Percentual
Entre 3 a 6 anos 38%
Entre 1 a 3 anos 19%
Menos de 1 ano 14%

Mais de 6 anos 29%

Fonte: De autoria propria (2024

Este grupo de funcionérios indica uma retracdo consideravel. A permanéncia
prolongada desse grupo pode indicar que a empresa proporcione oportunidade de crescimento.
Os funcionarios que estdo na empresa entre trés e seis anos somam 16, representando (38%) da
amostra. Este grupo sugere uma fase de maior experiéncia e possivel consolidacéo dentro das
funcbes desempenhadas no setor de estoque.

Esse panorama demonstra uma diversidade no tempo de servi¢o dos funcionarios com
uma parte significativa da equipe possuindo experiéncia relevante na empresa, enquanto novos
colaboradores se integram e trazem renovagao ao setor.

No que diz respeito ao grafico 4, (76%) dos funcionarios afirmaram que pretendem
continuar na empresa.

Tabela 4 — Intencdo de permanéncia dos funcionarios do Setor de estoque

Intencdo de permanéncia dos funcionarios do setor de estoque (Préximos 5anos)
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Funcionario Percentual
Permanecer 76%
N&o permanecer 24%

Fonte: De autoria propria (2014)

Essa distribuicdo indica uma maioria significativa de funcionérios que desejam
permanecer na organizagdo, o que pode ser um reflexo de boas condi¢Oes de trabalho,
estabilidade ou satisfacdo em relacdo ao ambiente organizacional. Por outro lado, o grupo que
ndo pretende continuar pode sinalizar aspectos como insatisfagéo, falta de oportunidade de
crescimento ou outros fatores que merecem atencao para evitar a possivel rotatividade.

No contexto do setor de estoque, garantir a retencdo de colaboradores pode ser crucial
para manter a eficiéncia operacional e o conhecimento técnico acumulado pelos funcionarios
ao longo do tempo. A empresa, ao identificar esses nimeros, pode adotar estratégias para
melhorar a qualidade de vida no trabalho

4.1 Analise dos oito fatores da QVT (Walton)

A seguir estdo apresentados os resultados da anélise dos oito fatores sobre qualidade de
vida no trabalho de Walton aplicados nesta pesquisa. Essa analise busca compreender cada um
desses fatores.

4.1.1 Compensacao justa e adequada

No modelo de Walton, a compensacéo justa e adequada é o primeiro fator de anélise da
qualidade de vida no trabalho.

A figura 1 demonstra que aproximadamente (20%) dos entrevistados ndo estdo
satisfeitos com os salarios ofertados pela empresa.

Figura 1 — Satisfagdo com salarios e resultados

35%

30%

25%

20%

15% B Percentual
10% -

5% _] I

D% = T T T T

Discorda Discorda Indiferente Concorda Concorda
totalmente totalmente

Fonte: De autoria propria (2024)

Por outro lado, (30%) dos funcionarios concordam que estéo satisfeitos enquanto 20%
concordam totalmente. Esses resultados demonstram que embora haja uma parcela significativa
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de funcionérios satisfeitos a empresa deve refletir sobre a necessidade de ajustes ou melhoria
no sistema de remuneracao e incentivos para alcancar um nivel de satisfacdo mais amplo entre
os colaboradores. Para Wright (2007), a disponibilidade de recompensas extrinsecas afeta a
importancia que os funcionarios atribuem ao trabalho e essa importancia afeta diretamente a
motivacao dos funcionarios publicos para a realizacdo das suas tarefas.

Na figura 2 que apenas (10%) discordam totalmente com a compatibilidade da
remuneragdo ao mercado.

Figura 2 — Remuneracédo / Mercado
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Fonte: De autoria prépria (2024)

Esses resultados indicam uma distribuicdo equilibrada de opiniGes, com uma parcela
expressiva de funcionarios acreditando que a remuneracdo esta alinhada com o mercado,
enquanto outra parte visualiza discrepancias.

4.1.2 Condicdes de trabalho

Quanto as condices de trabalho no ambiente laboral, do setor de estogue, € importante
avaliar como esses fatores se aplicam, considerando que se trata de um ambiente com
caracteristicas proprias, como esfor¢o fisico, organizacdo e condi¢des ambientais (como
temperatura e ruido).

Conforme a figura 2 (40%), ndo consideram o ambiente de trabalho confortavel. Isso
pode sugerir que conforto ndo é uma prioridade, ou que as condi¢Bes sdo aceitaveis, mas ndo
ideais. De acordo com (SILVA, 1999) ha uma complexidade de se definir o que sdo condicdes
ambientais satisfatorias, visto que as pessoas tém diferentes niveis de sensibilidade fisica e
psicoldgica. Independente do caso, esses desconfortos causam geralmente varios disturbios,
alterando significativamente o humor e a capacidade de concentracao das pessoas. No setor de
estoque o conforto muitas vezes esta ligado ao tipo de equipamento utilizado, se ha pausa
adequada, ventilacao e iluminacéo.
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Figura 3 — Conforto no ambiente de Trabalho
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Fonte: De autoria prdpria (2024)

A figura 4 destaca o estresse nas atividades profissionais, metade dos funcionarios
consideraram as atividades estressantes.

Figura 4 — Estresse nas atividades profissionais
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Fonte: De autoria prdpria (2024)

Apenas (20%) sdo indiferentes isso pode dizer que um grupo de funcionérios que pode,
ndo sentir o impacto do estresse de maneira tdo clara. O estresse pode resultar de prazos
apertados, cargas fisicas exigentes ou falta de recursos adequados como equipamento de
movimentagio de carga. Esses dois fatores analisados (conforto no ambiente de trabalho e
estresse nas atividades profissionais) podem afetar negativamente a produtividade dos
funcionarios no setor de estoque.

4.1.3 Utilizagéo e desenvolvimento e capacidades

A maioria dos funcionérios (80%) ndo sente que possui, autonomia segundo a figura 5
para tomar decisoes.
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Figura 5 — Autonomia de tomar decisdes
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Fonte: De autoria propria (2024)

Em relacéo ao feedback, a figura 6 constatou que apenas 40% recebiam a retroacéo das
informacdes.

Figura 6 — Feedback sobre avaliagéo

45%
a0% -
35%
30%
25%

20% 1 M Percentual
15%

10%

o l l

0% - T T T T

Indiferentes Discordam Discordam Concordam Concordam
totalmente totalmente

Fonte: De autoria propria (2024)

Na figura 7 (40%) discordam totalmente que possui autonomia para utilizar e
desenvolver as suas capacidades. Esse dado merece reflexdo por parte dos gestores, ja que
segundo Martins (2013) atribuir poderes a alguém, ou seja, transferir poderes de decisdo a
funcionarios potencializa 0 comprometimento com os resultados organizacionais.
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Figura 7 - Autonomia
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Fonte: De autoria prdpria (2024)
Os dados da pesquisa sugerem uma oportunidade de melhoria na gestdo da autonomia e
feedback dentro da empresa, promovendo maior envolvimento dos funcionarios e melhorando
possivelmente a satisfacdo no trabalho.

4.1.4 Oportunidade de crescimento e seguranga

Outro fator no modelo de Walton (1973) é sobre a oportunidade de crescimento e
seguranca que a empresa pode oferecer. Tomando-se como referéncia a figura 8, apenas (30%)
acreditam existir de alguma forma, a ascensao na carreira.

Figura 8 — Ascensdo na carreira
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No tocante aos incentivos, apenas a metade dos participantes do estudo acredita que
existem estimulos para o aprimoramento das competéncias profissionais, como mostra a figura
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9. Dessa forma, o conhecimento das competéncias e a sua gestdo possibilita a diferenciagédo de
desempenho, na pratica, como afirmam Paiva e Melo (2008).

Figura 9- Competéncias Profissional
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Fonte: De autoria propria (2024)

Outro aspecto considerado foi o fato dos respondentes (45%) ndo acreditarem na
estabilidade do emprego segundo figura 10

Figura 10— Seguranca na organizacao
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Esses resultados sobre oportunidades de crescimento e seguranca revelam uma visao
preocupante sobre a percepg¢do dos funcionarios em relacéo aos aspectos fundamentais do seu
trabalho. H& uma clara divisao nas opinides, com uma significativa proporcao de trabalhadores
expressando insatisfacdo ou incerteza. Isso pode ter implicacbes negativas na motivacéao,
engajamento e produtividade de equipe.
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4.1.5 Integracéo social na organizacdo

Conforme a figura 11, apenas metade dos respondentes revelaram que as reunides e
treinamentos séo realizados com antecedéncia.

Figura 11 — Reunides e treinamento com antecedéncia
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Fonte: De autoria prdpria (2024)

Outro dado que merece uma reflexdo por parte dos gestores é o fato de apenas (20%)
dos colaboradores acreditarem que recebem apoio emocional da geréncia conforme a figura 12
Nesse sentido, surge a populariza¢do do termo Mindfulness. Os mais conhecidos s&o o0 MBSR
(reducdo de estresse), MBCT (terapia cognitiva baseada em Mindfulness para depresséo) e
MSC (autocompaixdo). Na realidade, os programas voltados para essa area buscam tornar-se
mais feliz os colaboradores no ambiente laboral.

Figura 12 — Apoio emocional
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Portanto, a figura 12 sugere que, embora uma parte significativa dos funcionarios
acreditem que as reunides e treinamentos sdo comunicados com antecedéncia, ha uma
preocupacdo em relagdo ao apoio emocional oferecido pela geréncia. Esses dados podem ser
relevantes para estratégias de melhoria no ambiente de trabalho e na comunicacao interna.

4.1.6 Constitucionalismo

Consoante a figura 13, h4 um certo grau de concordancia (55%) em relagdo ao
cumprimento dos direitos trabalhistas.

Figura 13 — Direitos Trabalhistas
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Fonte: De autoria propria (2024)

Por outro lado, os funcionarios dessa empresa (20%) ndo consideram ter espontaneidade
para emitir opinides no ambiente laboral como mostra a figura

Figura 14 — Opinides sem represalias
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Assim, aanalise dos dados revela que, apesar de uma parte significativa dos funcionarios
acreditar que os seus direitos trabalhistas sdo respeitados, hd uma preocupacdo substancial em
relacdo a liberdade de expressao e a transparéncia no ambiente de trabalho. A indiferenca de
uma porcdo consideravel dos colaboradores, combinada com a insatisfacdo expressa por outros,
indica a necessidade urgente de melhorias nas praticas de comunicacdo e na protecdo dos
direitos dos trabalhadores.

Para promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo, é fundamental que a
organizacdo adote medidas proativas; tais como: a implementacdo de treinamentos sobre
direitos trabalhistas; a criagdo de canais de comunicagdo seguros e acessiveis; e a promogao de
uma cultura de abertura onde os funcionarios se sintam a vontade para expressar as suas
opinides. Ao abordar essas questdes, a empresa ndo sé fortalecerd a confianca e o
comprometimento dos colaboradores, como também contribuira para a construgdo de um clima
organizacional mais positivo e inclusivo.

4.1.7 Trabalho e espaco total de vida
Conforme a figura 15 (20%) dos dados da pesquisa apontam que a minoria acredita que

a empresa proporciona equilibrio na triade trabalho, equilibrio e lazer.

Figura 15 — Trabalho e espaco total de vida
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Para melhorar a satisfacdo e o bem-estar dos funcionarios, a empresa pode considerar
acOes voltadas a flexibilizacdo da jornada de trabalho ou a promocdo de uma cultura que
valorize a vida fora do ambiente profissional, incentivando um maior equilibrio entre vida
pessoal e profissional; isso ndo s6 melhora a satisfacdo dos trabalhadores, mas também pode
aumentar a produtividade e reduzir o estresse.

4.1.8 Relevancia social do trabalho na vida
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Nessa figura 16 constatou-se que (75%) dos respondentes percebem a relevancia do
trabalho para o desenvolvimento da sociedade.

Figura 16 — Relevancia do Trabalho
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Fonte: De autoria propria (2024)

Além disso, (70%) dos funcionarios sentem orgulho da organizacdo conforme o grafico
21. Estudos indicam que a satisfacdo do colaborador esta diretamente ligada ao orgulho que se
tem do trabalho e a sua produtividade, uma vez que o profissional satisfeito tende a se tornar
um profissional dedicado e comprometido (SIRGY et al., 2001),

Figura 17 — Orgulho da organizacéo
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Fonte: De autoria prépria (2024)

Em ambos os aspectos, a percepcao positiva predomina, fato que reflete um ambiente
de trabalho no qual os funcionarios, na sua maioria, valorizam tanto o impacto social de suas
atividades quanto a relacdo com a organizacdo. A empresa pode focar nos percentuais de
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indiferenca para compreender o que poderia ser melhorado. Sugere-se a elaboragdo de
estratégias que fortalecam o senso de pertencimento e o reconhecimento do impacto social do
trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa realizada no setor de estoque da empresa RD motos, trouxe importantes
insights sobre a percepc¢do dos funcionarios sobre a qualidade de vida no trabalho. Os resultados
indicam uma distribuicdo equilibrada de opiniGes entre os funcionarios em relacdo a
remuneracdo (uma parte expressiva deles acredita que a remuneragdo esta alinhada com o
mercado, enguanto outra, percebe discrepancias). Esses pontos refletem a diversidade de
percepcdes para com condicdes de trabalho e destacam as areas que podem ser aprimoradas
para aumentar a satisfacdo dos colaboradores. Entre elas, podem estar incluidas, comunicacao
interna, equilibrio entre vida pessoal e profissional e desenvolvimento profissional.

Em relagdo ao ambiente de trabalho e ao estresse nas atividades profissionais, a falta de
conforto e estresse percebidos estdo interligados, sugerindo que esses fatores podem afetar
negativamente o bem-estar e a produtividade dos funcionarios no setor de estoque. 1sso reforca
a importancia de proporcionar um ambiente mais confortavel e menos estressante para melhorar
0 desempenho e a satisfacdo no trabalho. Outro aspecto relevante demonstrado pelos
funcionarios dessa empresa diz respeito a auséncia de autonomia, evidenciada pelas respostas
nas perguntas sobre o tema. A maioria dos funcionérios demonstra indiferenca em relacéo a
pratica de feedback e avaliacdo de desempenho, o que pode indicar uma oportunidade para
aprimoréa-las ou torna-las mais transparentes e acessiveis.

No tocante & analise das oportunidades de crescimento e a seguranca no trabalho, houve
demonstragéo de insatisfacdo ou incerteza, o que pode culminar em implicacGes negativas na
motivacao, engajamento e produtividade da equipe. Dessa forma, ha uma preocupacdo quanto
ao apoio emocional oferecido pela geréncia, o que também merece atengdo, pois 0 estresse no
ambiente de trabalho, pode resultar em menor produtividade.

Embora uma parcela dos funcionéarios tenha demonstrado certa indiferenca em alguns
aspectos, tais como treinamentos e reunides, a empresa tem a oportunidade de explorar essas
percepcOes para implementar iniciativas que promovam um maior senso de pertencimento e
reconhecimento no trabalho. Ao abordar essas questdes, a organizacdo pode fortalecer a
confianca e o comprometimento dos funcionarios, contribuindo para um clima organizacional
mais positivo, produtivo e com melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional.

A pesquisa também demonstrou que alguns funcionérios ndo acreditam ou s&o
indiferentes em relacdo ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Para aprimorar esse
aspecto, a empresa pode promover campanhas de conscientiza¢do sobre a importancia de tal

conciliacdo, incentivando a cultura de respeito ao tempo de descanso e lazer dos funcionarios.
Para promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo é essencial que a
organizacdo adote medidas proativas, como a implementagdo de treinamentos sobre direitos
trabalhistas; outra alternativa, seria a criacdo de canais de comunicagdo seguros e acessiveis,
além de promover ac¢des que incentivem a liberdade de expressao.

Constatou-se ainda nesse estudo, que os funcionarios compreendem o impacto social
das suas atividades; ou seja, eles consideram as suas atividades laborais relevantes tanto para a
contribuicdo para a sociedade quanto ao vinculo com a empresa.

Ao implementar solugdes para todos esses pontos negativos mencionados na pesquisa a
empresa terd a oportunidade de criar um ambiente de trabalho mais saudavel e colaborativo,
onde os funcionérios se sintam valorizados e apoiados. Esses investimentos na qualidade de
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vida no trabalho certamente resultardo em maior engajamento, produtividade e retencéo de
talentos no longo prazo.

Durante a realizacdo desse estudo, surgiram algumas limitaces, especialmente
relacionadas a aplicacdo do questionario aos funcionarios. A aplicacdo dos questionarios foi um
imenso desafio, pois como no setor de estoque possui uma rotina intensa e horarios de trabalhos
especificos, nem todos os funcionéarios estavam disponiveis para respondé-los no momento da
aplicagéo.

Outro fator limitante foi conscientizar a populagdo objeto do estudo sobre a preservagéo
do sigilo das respostas ja que demonstraram temor a uma possivel demissdo. Para garantir a
confidencialidade e incentivar respostas honestas, optou-se por entregar 0s questionarios aos
funcionarios ao final do expediente, no momento em que saiam da empresa. Essas restricoes,
embora contornaveis em alguns aspectos, podem ter impactado a quantidade de respostas
recebidas e a precisdo dos dados coletados.

Para aprimorar o entendimento sobre qualidade de vida no trabalho no setor de estoque,
sugere-se replicar esse estudo as outras empresas distintas, para descobrir os principais desafios
para implementar praticas de qualidade de vida no trabalho. Outra alternativa poderia ser a
utilizacdo de métodos mistos, que combinam questionarios com entrevistas. Essa abordagem
permitiria uma visdo mais profunda dos fatores subjetivos que influenciam a qualidade de vida
no trabalho, proporcionando uma analise qualitativa e quantitativa das percepcdes dos
funcionarios. Além disso, a inclusdo de uma amostra mais ampla de outros setores ajudaria a
identificar variacoes entre funcdes e setores distintos.

REFERENCIAS

BURIGO, C.C.D. Qualidade de vida no trabalho: dilemas e perspectivas. Floriandpolis:
Insular, 1997.

BERMUDES, W. L; SANTANA. B. T.: BRAGA,J.H.O; SOUZA, P.H. Tipos de escala
utilizadas em pesquisas e suas aplicacdes. VERTICES, Campos dos Goytacazes/RJ,
v.18, n.2,p, 7-20,maio/ago.2016, Disponivel: em:z
https://editoraessentia.iff.edu.br/index.php/vertices/article/view/1809-2667.v18n216-01.
Acesso em 11 de setembro de 2024.

BEUREN, .M. Como Elaborar Trabalhos Monograficos em Contabilidade: teoria e
pratica. In: BEUREN, I.M. (Org.). 3% ed. Sdo Paulo: Atlas, 2006.

CHIAVENATO. Idalberto. Gestéo de pessoas. O novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes. Barueri. Sdo Paulo. ed. Manole 2016.

CHIAVENATO. Idalberto. Gestao de pessoas. O novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes. 2 ed. Rio de Janeiro 2004.

FERNANDES, E. C. Qualidade de Vida no Trabalho. Salvador: Casa da Qualidade. Ed.
Conte.1996.

FREITAS, A.L.P; Souza, R.G.B. (2009) Um modelo para avalia¢do da Qualidade de Vida
no Trabalho em universidades publicas. Revista Eletrénica Sistemas & Gestdo, 4, 136-154.
Disponivel em: http://www.uff.br/sfg/index.php/sg/article/view/82. Acesso em: de out. 2024.

GIL, Antonio.Carlos.Como elaborar projetos de pesquisa. Sdo Paulo. Atlas 4 2006.


http://www.uff.br/sfg/index.php/sg/article/view/82

25

GIL, Antonio Carlos Métodos e técnicas de pesquisa social. 5.ed. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Qualidade de vida no trabalho — QVT. S&o Paulo/SP.
Editora Atlas S.A, 2003.

LIMONGI-FRANCA. Ana Cristina: Praticas de recursos humanos: conceito,
ferramenta e procedimento. 1 ed. Sao Paulo; Atlas, 2009.

LIMONGI-FRANCA, A.C. (2003). Qualidade de Vida no trabalho - QVT:Conceitos e
praticas nas empresas da sociedade pés-industrial. S&o Paulo: Atlas.

MARTINS, Gilberto de Andrade; LINTZ, Alexandre Carlos. Guia para elaboracéo de
monografias e trabalhos de concluséo de curso . Sdo Paulo: Atlas. . Acesso em: 14 nov.
2024. , 2007.

MARTINS, C. H. B. (2013). Trabalhadores na reciclagem do lixo: dindmicas econdmicas,
socioambientais e politicas na perspectiva de empoderamento. 2013. [s.n] Tese
(doutorado) - Programa de Pos-Graduacao em Sociologia, Universidade Federal do Rio
Grande do Sul.

MARQUES, R. C. M. Qualidade de vida no trabalho: o olhar dos trabalhadores de uma
empresa publica federal. 2018. Trabalho de Concluséao de Curso (TCC) — Universidade,
Brasilia— DF, margo de 2018.

OLIVEIRA, J. A.; MEDEIRQOS, J. P. Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT): elementos para uma sintese. INTERFACE, Natal,v. 5, n. 1, jan./jun. 2008.
Disponivel em:
https://ojs.ccsa.ufrn.br/index.php?journal=interface&page=article&op=view&path%5B
%5D=73. Acesso em: 20 out. 2024

PAIVA, K. C. M.; Melo, O.L. (2008). Competéncias, gestdo de competéncias e profissdes:
perspectivas de pesquisas. Revista de Administracdo Contemporanea, 12(2), 339-368.

SCHIRRMEISTER, Renata e LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina.A qualidade de vida no
trabalho: relagfes com o comprometimento organizacional nas equipes multi
contratuais. Rev. Psicol., Organ. Trab. [online]. 2012, vol.12, n.3, pp.283-298. ISSN 1984-
6657.

VERGARA. S.C. Projetos e relatorios de pesquisa em administracéo. 9. Sdo Paulo. ed.
Atlas. 2011.

SILVA, Maria Anice da. Concepcao ergondmica dos locais e dos espacos de trabalho de
uma unidade de emergéncia hospitalar. Disponivel em: . Dissertagdo (Mestrado em
Engenharia de Producdo), UFSC, Santa Catarina, 1999. Acesso em 10 de Outubro de 2024.

SIRGY, M. J. et al. A new measure of quality of work life (QWL) based on need
satisfaction and spillover theories. Social Indicators Research, v. 55, n. 3, p. 241-302, 2001.


https://ojs.ccsa.ufrn.br/index.php?journal=interface&page=article&op=view&path%5B
https://ojs.ccsa.ufrn.br/index.php?journal=interface&page=article&op=view&path%5B%5D=73

WALTON, R. E. Quality of work life: what is this? Sloan Management Review. n. 15, v.
1, p. 11-21, dec.1973.

WRIGHT, Bradley E. Public Service and Motivation: Does Mission Matter? Journal of
Public Administration Review. Oxford, v. 67, p. 54-64, Jan. 2007.

AGRADECIMENTOS

Primeiramente, agradeco a Deus por me permitir chegar até aqui, por me dar forga, satde
e sabedoria ao longo dessa caminhada. Sem Ele, nada seria possivel.

Aos meus queridos familiares, especialmente aos meus filhos, Dayane Rocha Santos e
Daniel Santos Silva Junior, por todo o apoio e incentivo. Agradeco a paciéncia, principalmente
qguando o computador ndo colabora e a tecnologia parece ser uma adversaria (risos). Vocés
foram fundamentais para que eu voltasse a estudar, acreditando em mim sempre.

A professora Larissa Ataide, minha orientadora, sou muito grata pela generosidade,
carinho e, principalmente, por aceitar meu convite para me orientar neste processo t&o
importante.

Aos professores Lucinei Cavalcanti e Mateus Vieira, agradeco imensamente por
aceitarem fazer parte da minha banca, contribuindo para a realizagéo deste trabalho.

Ao meu amigo Tiago Menezes, sou grata pelos momentos compartilhados na UEPB,
pela dedicacdo, carinho e generosidade em dividir seus conhecimentos comigo. Vocé foi um
presente que a UEPB me deu.

E, por fim, agradeco profundamente a minha irmd, Rayssa Rocha, por ter sido a
responsavel por me ligar inUmeras vezes, por mandar mensagens e, especialmente, por me
motivar a fazer a inscricdo no curso de Administracdo da UEPB naquela manha fria de margo
de 2020. Vocé teve um papel fundamental para que eu chegasse até aqui.

A todos que de alguma forma contribuiram para minha trajetéria, o meu muito obrigado.



	QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): ESTUDO DE CASO EM UMA EMPRESA DE VENDAS DE PEÇAS PARA MOTOCICLETAS NA CIDADE DE CAMPINA GRANDE-PB
	CAMPINA GRANDE 2024
	QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): ESTUDO DE CASO EM UMA EMPRESA DE VENDAS DE PEÇAS PARA MOTOCICLETAS NA CIDADE DE CAMPINA GRANDE-PB
	BANCA EXAMINADORA
	SUMÁRIO
	RESUMO
	ABSTRACT
	1 INTRODUÇÃO
	2 REFERENCIAL TEÓRICO
	2.1 Conceito de qualidade de vida no trabalho
	2.2 Modelos de qualidade de vida no trabalho

	3 METODOLOGIA
	3.1 Descrição da Empresa
	4 ANÁLISE DOS RESULTADOS
	4.1 Análise dos oito fatores da QVT (Walton)
	4.1.1 Compensação justa e adequada
	4.1.2 Condições de trabalho
	4.1.3 Utilização e desenvolvimento e capacidades
	4.1.4 Oportunidade de crescimento e segurança
	4.1.5 Integração social na organização
	4.1.6 Constitucionalismo
	4.1.7 Trabalho e espaço total de vida
	4.1.8 Relevância social do trabalho na vida

	5 CONSIDERAÇÕES FINAIS
	REFERÊNCIAS
	AGRADECIMENTOS

