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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo geral identificar acdes desenvolvidas por uma agroindistria do
Centro-Oeste de Minas Gerais que envolvam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), por meio do
modelo proposto por Walton. Especificamente o estudo objetivou: levantar indicadores de Qualidade de
Vida no Trabalho na empresa estudada, analisar a percep¢do dos funcionarios sobre a Qualidade de Vida
na empresa e realizar um levantamento sobre possiveis acdes de melhorias na Qualidade de Vida no
Trabalho identificadas a partir da percepgéo dos colaboradores. O presente estudo trata-se de uma pesquisa
qualitativa realizada por meio da estratégia do estudo de caso, cuja natureza da pesquisa foi descritiva. A
coleta de dados foi realizada por meio da aplicacao de questionarios semiestruturados a todos os cinquenta
colaboradores da organizacdo. Na analise dos resultados pode-se constatar que a qualidade de vida no
trabalho dos colaboradores apresenta um nivel de satisfacdo geral positiva, mas que precisa de algumas
melhorias que foram sugeridas para que a qualidade de vida se torne melhor. Diante disso, conclui-se que
as acOes propostas nesse estudo, se implantadas, podem aumentar ainda mais o nivel de satisfacdo e,
consequentemente, a produtividade da organizacéo.

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

ABSTRACT

The present study had as general objective to identify actions developed by an agroindustry of the Center-
West of Minas Gerais that involve the Quality of Life at Work (QVT), through the model proposed by
Walton. Specifically, the study aimed to raise indicators of Quality of Life at Work in the company
studied, analyze the employees 'perception about Quality of Life in the company and carry out a survey
about possible actions to improve the Quality of Life at Work identified from the employees' perception.
The present study is a qualitative research carried out through the strategy of the case study, whose nature
of the research was descriptive. The data collection was performed through the application of
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questionnaires, where they were applied to 50 employees. Negative and fair compensation, social
integration, capacity utilization and development, growth opportunities and constitutionalism stood out
among the results. Some were positively evaluated, such as workday, occupational health, use and
capacity development and constitutionalism, and negatively, the indicators involved were fair and
adequate compensation, social integration, growth opportunity in some factors, that need improvement.
In the analysis of the results, it can be verified the quality of life in the work of the employees presents a
general level of positive satisfaction, but it needs some improvements that have been suggested so that
the quality of life becomes better. QVT actions proposed by the company were identified, which already
demonstrates the organization's commitment to the satisfaction of its team. Therefore, it is concluded the
actions proposed in this study, if implemented, can further increase the level of satisfaction and,
consequently, the productivity of the organization.

Keywords: Quality of Life at Work. Satisfaction. Agroindustry.

1 INTRODUCAO

O contexto organizacional atual mostra que o lado profissional passou a ser face predominante do
ser humano que busca aprimorar, ser mais eficiente e bem-sucedido, mais do que promover a
sobrevivéncia, suprir suas necessidades basicas, o trabalho confere uma identidade social, permitindo ao
trabalhador ter um papel ativo na sociedade.

As empresas em geral buscam proporcionar a sua equipe de trabalho condicGes adequadas para
que possam exercer suas atividades com conforto e seguranca.

Dada esta importancia, empresas estdo investindo em Programas de Qualidade de Vida e tem como
meta conciliar o interesse dos individuos e das organizac6es, buscando o equilibrio entre a vida pessoal e
a realizacéo profissional, consequentemente, melhorando a produtividade da empresa.

Os efeitos da Qualidade de Vida no Trabalho nas pessoas sdo debatidos em grupos académicos e
empresariais. Os estudos buscam assimilar as necessidades individuais no ambiente corporativo,
tencionando ndo somente procedimentos e processos, mas também questbes comportamentais de bem-
estar e satisfacéo.

A gestdo da QVT nas organizacgdes depende do desenvolvimento do potencial humano, de como
as pessoas se sentem trabalhando na organizacdo, se relaciona a fatores como: satisfagdo com o trabalho
executado, as possibilidades de crescimento profissional na organizagdo, o reconhecimento pelos
resultados alcangados, as remuneracdes, 0s beneficios oferecidos, o relacionamento humano com todos
os envolvidos na organizagdo, o ambiente psicoldgico e fisico do trabalho, possibilidades de participar.
Funcionarios motivados e comprometidos produzem melhor.

Na organizacao estudada, uma agroindustria exportadora de produtos apicolas, sdo oferecidos para
todos os colaboradores capacitacdo e treinamento, onde os funcionarios séo constantemente capacitados
em programas de treinamento internos e externos. Ha também, por parte da empresa, atividades voltadas

para seguranca no trabalho, executando rigorosamente todas as agdes de seguranca, higiene e medicina
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do trabalho previstas para o ramo de atividade e saude, conforto e bem-estar, incentivando a pratica de
exercicios fisicos para a prevencgdo de doengas.

Atualmente estd em andamento o processo de certificacdo ISO 9001, o processo estd em fase
implementacao, o que ja trouxe diversas mudancas em todos os setores, mudanca de processos, mudancas
de atribuicdes para alguns funcionarios e até mesmo o desligamento de outros.

A Empresa X, que teve o nome omitido por questdes de sigilo empresarial, estd passando nos
altimos anos, por diversas mudancas para se adaptar ao mercado competitivo, buscando melhorias ndo
somente de processos, mas das condicdes de vida e de trabalho; seu sucesso depende fundamentalmente
da cooperacdo, satisfacdo e bom desempenho de seus funcionarios.

Com isso, o estudo identificou se essas mudancgas ocorridas afetaram o cotidiano das atividades de
forma positiva ou negativa, quais sdo as a¢des executadas pela empresa e qual a percepcdo da qualidade
de vida por parte dos funcionarios, o que podera avaliar a situacdo atual e se sdo necessarios ajustes ou
melhorias, permitindo que a empresa identifique pontos fracos.

O objetivo geral do presente estudo consistiu em abordar acBes desenvolvidas por uma
agroindustria do Centro-Oeste de Minas Gerais que envolvam a Qualidade de Vida no Trabalho.

Especificamente, buscou-se identificar acbes promovidas pela empresa voltadas para a Qualidade
de Vida no Trabalho na empresa estudada; analisar a percep¢do dos funcionarios sobre a Qualidade de
Vida na empresa; realizar um levantamento sobre possiveis acdes de melhorias na Qualidade de Vida no

Trabalho identificadas a partir da percepcéao dos colaboradores.

2 REFERENCIAL TEORICO

Esta fundamentacéo tedrica tratou sobre conceitos Qualidade de vida no trabalho, QVT e gestdo
de pessoas, efeitos da QVT no ambiente de trabalho.

O modelo de Walton, com base em oito critérios fundamentais e inter-relacionados, foi utilizado
como base principal deste estudo, considerando a importancia que atualmente é atribuida aos
trabalhadores, e por abranger os requisitos necessarios para QVT, mostrando a importancia e os resultados

positivos que se pode obter com a Qualidade de Vida no Trabalho.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Kluthcovsky e Magri (2006) conceituam Qualidade de Vida enfatizando aspectos materiais, como
bens adquiridos, salario e sucesso profissional. Num segundo momento a educagéo, o lazer, saude e o
crescimento econbémico sdo aspectos relevantes que integram o assunto, ou seja, aspectos subjetivos
passam a ser valorizados e ter relevancia.

Sucesso (1998) afirma que a tematica Qualidade de Vida no Trabalho € constituida, anteriormente,

pela satisfacdo do empregado e pela investida na diminuicdo de mal-estar e da demasiada atividade fisica
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laboral.

A QVT inclui a compreenséo das condic¢Oes de vida no trabalho, por meio de diversos aspectos,
tais como: bem-estar, bom uso da energia pessoal, garantia de salde e seguranca fisica, mental e social, e
capacitacdo para realizar tarefas com seguranca (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

Gil (2001) afirma que os programas de QVT permitem conciliar os objetivos dos trabalhadores e
0s propostos pela organizagdo. Esses programas tém como objetivo fazer com que a organizagéo fique
mais humanizada e constituem uma das mais eficazes formas de comprometimento das pessoas,
favorecendo o envolvimento dos mesmos nas decisdes que influenciam nas suas areas de trabalho.

Hoje em dia, vive-se em uma época de constantes mudancas, novas tecnologias, inovacdes, e para
acompanhar o mercado competitivo as empresas precisam investir em seus colaboradores, oferecendo
boas condicdes de trabalho, pois com uma equipe satisfeita, o trabalho e a produtividade renderdo bons
resultados.

Para Walton (1973) o termo Qualidade de Vida tem sido utilizado frequentemente para
desenvolver certos valores ambientais e humanos, deixados de lado pelas sociedades industriais em prol
da tecnologia, do crescimento econdmico e da produtividade. Para o autor a Qualidade de Vida no
Trabalho é resultado de dimens@es basicas do desempenho das atividades, e de outras dimensdes que nao
dependem de tarefas, mas que séo capazes de gerar motivacao e satisfacdo em patamares diferenciados,
bem como promover atividades e condutas dos individuos inseridos na organizagéo.

Sucesso (2002, p. 23) afirma, que de modo geral Qualidade de Vida no Trabalho diz respeito a:
renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais; orgulho pelo trabalho realizado; vida
emocional satisfatoria; autoestima; imagem da empresa, equilibrio entre trabalho e lazer; horérios e
condicdes de trabalho sensatos; oportunidades e perspectiva de carreira; possibilidade de uso do potencial;
respeito aos seus direitos; justica nas recompensas.

Para obter Qualidade de Vida no Trabalho, as empresas buscam possibilidades de intervencdo, que
ajudam a obter uma melhoria de indicadores de qualidade. Para otimizar os resultados de uma politica de
intervencdo em qualidade de vida na empresa, é necessario perceber o trabalho como totalidade, onde a
eficiéncia ndo depende apenas do conhecimento técnico especifico de cada atividade, mas também do
desenvolvimento de espirito da equipe.

“Toda intervencgédo objetivando melhoria na qualidade de vida das pessoas ocorre em ambientes
sociais determinados historicamente, com sujeitos que trazem uma especificidade cultural e de
personalidade” (VILARTA; GUTIERREZ, 2008, p. 11).

Para Gongalves, Gutierrez e Vilarta:

A politica de Qualidade de Vida na empresa visa entdo, promover condi¢des adequadas no local
de trabalho a partir de uma concepcdo ampla da vida do ser humano. Esse processo depende da
articulagdo entre préaticas tradicionais das politicas de Relagdes Humanas na empresa com outras
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praticas inovadoras e recentes, entre elas estdo: acGes dirigidas ao bem-estar do trabalhador;
medicina do trabalho; Comissdo Interna de Prevengdo de Acidentes (CIPA); treinamentos
especificos; apoio juridico e terapéutico; ginastica laboral; apoio a solucées de conflitos internos;
promogdo de eventos e préticas de integracdo (GONCALVES; GUTITERREZ; VILARTA, 2005,
p. 12-13).

A importéncia de entender e fornecer condicdes favoraveis de trabalho para todos da empresa é o
ponto de partida para o desenvolvimento e implantacdo da Qualidade de Vida no Trabalho, favorecendo
ndo sé os funcionarios, mas também a empresa, sendo assim, o embasamento tedrico apresentou
importantes conceitos para o estudo.

A gestdo de pessoas exerce um papel importante na qualidade de vida no trabalho, pois ela é
intermediagao entre o colaborador e a instituig&o.

O envolvimento da gestdo de pessoas na organizacdo é de extrema importancia, tanto para a
empresa quanto para a equipe de trabalho, “a Gestdo de Pessoas ¢ a fungdo gerencial que visa a cooperagado
das pessoas que atuam nas organizacOes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais” (GIL, 2001, p. 17).

Para Goncalves, Gutiterrez e Vilarta (2005), conquistar no ambiente de trabalho posturas menos
agressivas, promover o debate e o conhecimento dos desejos do detentor do capital e dos trabalhadores,
criar meios de comunicacdo sem restricdes na empresa e, principalmente, ndo exercer qualquer tipo de
coacao sdo acdes que terdo efeitos positivos na qualidade dos produtos e na vida do trabalhador.

Somente através do envolvimento e compreensdo da gestdo de pessoas no que consiste a QVT,
sera possivel entender as necessidades e considerar a importancia das variaveis psicologicas, sociais na
produtividade e os efeitos da Qualidade de Vida no ambiente de trabalho.

Para uma analise geral do ambiente organizacional e da importancia de um programa de Qualidade
de Vida no Trabalho, voltado para os colaboradores e, consequentemente, com 0 impacto sobre a
satisfacdo e desempenho foi utilizado o modelo de investigacdo da QTV escrito por Walton, do qual foi

obtido todas as questdes para analise deste estudo de caso.

2.2 MODELO DE WALTON

Segundo Franga e Arrelano (2002), Walton foi um dos pioneiros na pesquisa da sistematizacao de
conceitos de QVT, define-a como algo além dos objetivos da legislagdo trabalhista, com a regulamentacédo
do trabalho de menores, jornada de trabalho, descanso semanal e indenizagdes por acidente de trabalho.
Seu objetivo era uma geracdo de organizagcdes mais humanizadas.

Walton criou uma proposta conceitual de analise da Qualidade de Vida no Trabalho a partir de
oito dimens0es inter-relacionadas. Neste modelo s&o apresentadas as dimensfes: compensagao justa e
adequada; condicbes de seguranca e saude no trabalho; oportunidade imediata para utilizacdo e

desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca;
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integracdo social na organizagédo de trabalho; constitucionalismo na organizagéo de trabalho; trabalho e
espaco total da vida; relevancia social da vida do trabalho.
Para cada dimensdo ou categoria, Walton (1973) estabeleceu critérios com 0s seus respectivos
indicadores.
. Compensacdo justa e adequada: trata sobre a remuneracao recebida pelo colaborador em troca
da realizacdo de seu trabalho, com os seguintes critérios:
1) Renda adequada ao trabalho: trata-se da remuneragdo necessaria para atender as necessidades
pessoais, sociais e econdmicas do trabalhador;
2) Equidade interna: imparcialidade na remuneracao entre os trabalhadores da mesma organizacéo;
3) Equidade externa: imparcialidade na remuneracdo entre os trabalhadores profissionais da
mesma categoria no mercado de trabalho.
. Condicbes de trabalho: diz respeito ao ambiente fisico e a salde em que o colaborador da
empresa esta incluido. Engloba os fatores:
1) Jornada de trabalho: quantidade de horas trabalhadas, asseguradas ou ndo pelas leis, referente
as atividades executadas;
2) Ambiente fisico saudavel e seguro: lugar de trabalho com circunstancias de comodidade,
conforto, salde, seguranca e organizacao, protegendo o colaborador de risco de doencas ou
acidentes.
. Uso e desenvolvimento das capacidades: correspondente as oportunidades que o colaborador
possui para empregar na sua rotina suas aptiddes profissionais e conhecimento. Evidencia os indicadores:
1) Autonomia: condiz com a liberdade concedida ao trabalhador no planejamento e execuc¢édo no
trabalho;
2) Significado da tarefa: tocante a valorizacdo da atividade no trabalho e na vida dos individuos,
participantes ou ndo da organizacao;
3) ldentidade na tarefa: no caso de a tarefa estar de acordo na sua integridade e na apreciacdo de
resultado;
4) Variedade de habilidade: possibilidade de usar uma larga escala de capacidades e aptiddes do
trabalhador;
5) Retro informacdo: conhecimento do trabalhador sobre a avaliacdo do seu trabalhno como um
todo, e de suas agoes.
° Oportunidades de crescimento com seguranca: compreende as oportunidades que a
organizacéo oferece ao trabalhador para seu crescimento e desenvolvimento pessoal e para sua seguranca
no trabalho. Apresenta os seguintes aspectos:
1) Possibilidade de carreira: a viabilidade de desenvolver uma carreira dentro da organizagéao;
2) Crescimento pessoal: processo de desenvolvimento das potencialidades, capacidades,
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habilidades e aptid6es do trabalhador;
3) Seguranca no emprego: nivel de seguranca do trabalhador em relagdo a seu emprego.
° Integracdo Social na organizacdo: visa mensurar a integracéo social e a auséncia de diferencas
entre os trabalhadores. Da seguinte maneira:
1) Igualdade de oportunidades: auséncia de estratificacdo relativa a simbolos de status e estruturas
hierarquicas, e de discriminacao, referentes a cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de
vida, aparéncia fisica e outros;
2) Relacionamento: nivel de relacionamento saudéavel entre o trabalhador e a organizacéo,
respeitando suas individualidades;
3) Senso comunitario: nivel de companheirismo dos trabalhadores dentro e fora da organizacao.
° Constitucionalismo: grande respeito da organizagdo em relacdo aos direitos dos
trabalhadores. Compreende:
1) Respeito as leis e direitos trabalhistas: real cumprimento dos direitos juridicos do trabalhador;
2) Privacidade social: assegura o respeito a individualidade do trabalhador, tanto dentro quanto
fora da organizacao;
3) Liberdade de expressdo: permite que o trabalhador exponha sua opinido, sem temer ser
repreendido;
4) Normas e rotinas: meio que a organizacdo estabeleceu suas normas e rotinas, pelo qual
influenciam o desenvolvimento do trabalhador como um todo.
. O trabalho e o espaco total da vida: trata-se o equilibrio entre a vida pessoal e o profissional do
trabalhador. Ou seja, do equilibrio entre a jornada de trabalho, viagens e a convivéncia com a familia e
seu lazer.
° Relevancia social da vida no trabalho: refere-se a percep¢éo do trabalhador sobre a organizacéao
que trabalha. Através dos indicadores abaixo:
1) Imagem da empresa: modo de pensar do trabalhador sobre sua empresa, relacionado a
relevancia da organizacdo perante a comunidade e o nivel de orgulho gerado por fazer parte da
empresa;
2) Responsabilidade social da instituicdo: julgamento dos trabalhadores em relacdo a
responsabilidade social da organizagéo frente a comunidade, ndo causando danos a comunidade
como também colaborando na solucéo de problemas existentes;
3) Responsabilidade social pelos empregados: relativo ao grau de valorizagdo e participagdo que
o trabalhador percebe perante a organizacao, originando das politicas estabelecidas de Recursos
Humanos.
Dias (2001) afirma que as dimens6es do modelo de Walton sdo as mais abrangentes para a analise

do trabalhador de uma organizacdo, pois avaliam aspectos como autonomia, multiplas habilidades,
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mobilidade social na organizagéo do trabalho e seguranga no emprego.

Conforme Petroski (2005) o modelo de Walton pode ser modificado e adaptar-se as necessidades
do ambiente em que é aplicado ou do momento vivenciado, porém, o modo como esses aspectos forem
tratados, irdo impactar na satisfacdo do colaborador e, por consequéncia, em sua qualidade de vida no
trabalho.

No modelo de Walton a QVT “deve ter como meta a geragdo de uma organizacdo mais
humanizada, na qual o trabalho envolva relativo grau de responsabilidade e de autonomia no que se refere
a cargo, recebimento de recursos de feedback do desempenho, variedade, enriquecimento do trabalho e
énfase no desenvolvimento pessoal do individuo” (FRANCA et al., 2002, p. 297).

O modelo de Walton devido a sua abrangéncia de fatores relacionados com Qualidade de Vida no
Trabalho € um modelo que pode ser identificado em alguns estudos académicos, ainda que um dos

modelos mais antigos de QVT, esta presente ainda hoje em diversos estudos.

3 METODOLOGIA

O presente estudo tratou-se de uma pesquisa qualitativa. Uma pesquisa qualitativa “tem o ambiente
natural como fonte direta de dados e o pesquisador como instrumento fundamental” (GODOY, 1995, p.
62). Ainda segundo Martins e Tedfilo (2009), a avaliacdo qualitativa € caracterizada pela descrigéo,
compreensdo e interpretacdo dos fatos e fendmenos.

Neste sentindo, esta pesquisa qualitativa, objetiva analisar a qualidade de vida no trabalho de uma
Agroindustria do Centro-Oeste de Minas Gerais, conforme modelo de Walton, identificando as propostas
oferecidas pela empresa e avaliar a percepcdo de seus funcionarios em relacdo a essas acdes oferecidas.

O presente estudo trata-se quanto a sua estratégia, de um estudo de caso, onde para Yin (2001),
ele possui cinco importantes componentes, que sao: as questdes de um estudo; suas proposicdes, se
houver; sua(s) unidade(s) de analise; a I6gica que une os dados as proposi¢les; e 0s critérios para se
interpretar as descobertas.

A natureza da pesquisa € descritiva, “que consistem em investigagcdes de pesquisa empirica cuja
principal finalidade € o delineamento ou analise das caracteristicas de fatos ou fenémenos, a avaliacdo de
programas, ou o isolamento de variaveis principais ou chave” (MARCONI; LAKATOS, 2010, p. 189).

Esta pesquisa é descritiva, pois sua pretensdo foi relatar a percepc¢do dos funcionarios da empresa,
descrevendo os resultados do levantamento aplicado, identificando os fatores que impactam na satisfagdo
e insatisfacdo por meio do modelo de Walton.

3.1 COLETA, TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS
A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario estruturado adaptado do questionario

de Nichele (2011), onde foi acrescido ao questionario aplicado a informacéo sobre o0 sexo e escolaridade.
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Por meio da aplicagdo do questionério pretendeu-se medir aspectos como atitudes ou opinides dos
colaboradores, isso sendo possivel utilizando o método de escalas. Neste caso, 0 questionario foi de escala
do tipo likert de cinco pontos. Neste questionario os respondentes foram orientados a demonstrar seu grau
de satisfacdo que vai de 1 a 5, sendo 1 discordo totalmente, 2 discordo parcialmente, 3 indeciso, 4
concordo parcialmente e 5 concordo totalmente.

A aplicacdo dos questionarios ocorreu no dia 18 de outubro de 2017, numa populacdo de 50
funcionarios, ou seja, todos os colaboradores foram convidados a participar da pesquisa, pois para avaliar
0 tema do estudo € necessario que todos possam contribuir com a sua percepgao para gque se possa chegar
a um resultado mais preciso.

A empresa possuia 50 funcionéarios até a data da pesquisa, com isso, todos foram entrevistados,
estdo envolvidos os setores administrativo, comercial, producado, almoxarifado, servicos gerais, Tl, P&D,
qualidade e laboratdrio.

A andlise do questionario se baseou totalmente nas oito categorias, que sdo: compensacao justa e
adequada, condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento das capacidades, oportunidades de crescimento
com seguranca, integracdo social na organizacgdo, constitucionalismo, o trabalho e o espaco total da vida
e relevancia social da vida no trabalho. Tais categorias deram base para analisar as caracteristicas
fundamentais que a QVT envolve, por meio da teoria proposta por Walton. O questionario foi composto
por 34 questdes fechadas, no qual os dados foram tabulados por meio do programa Excel 2007, onde os
resultados foram apresentados na forma de gréficos e tabelas.

Para o levantamento sobre as acdes que a empresa desenvolve para garantir o bem-estar de sua
equipe foram utilizadas informac6es disponibilizadas no site da organizacdo e também, a partir de
entrevista com o responsavel pelo setor de recursos humanos, 6rgdo responsavel pelos eventos voltados
para acOes e eventos voltados para a qualidade de vida do colaborador nesta empresa. A entrevista ocorreu
no dia 18 de outubro de 2017.

A anélise de todos os dados pesquisados utilizando como base o modelo de Walton, foram
essenciais para analisar a percepcao do colaborador sobre as a¢des de qualidade de vida praticada pela
empresa, sem essa analise ndo seria possivel identificar o que ndo vai bem na empresa e nem pontos de

melhoria necessarios para a organizagao.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este item englobou os resultados obtidos por meio da pesquisa realizada na Agroindustria, sobre
a Qualidade de Vida no Trabalho e a percepg¢éo de seus funcionarios.

A sistematica adotada apresentou um breve historico da empresa estudada, a¢des desenvolvidas
pela empresa em relacéo a Qualidade de Vida no Trabalho, a caracterizacao dos colaboradores da empresa

e uma analise descritiva dos critérios propostos pelo modelo quanto a percepcao dos funcionarios e o grau
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de importancia atribuido a QTV e, por fim, a interpretacéo e analise de dados.

4.1 ACOES DESENVOLVIDAS EM RELACAO A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A empresa estudada teve sua criacao foi em 1995, onde se dedica a producédo, comercializagéo e
exportagdo de produtos de origem apicola e esté localizada no Centro-Oeste de Minas Gerais. A empresa
comercializa seus produtos com os paises: Taiwan, Estados Unidos, China, Japdo, Alemanha, Turquia,
Bélgica, Coréia do Sul, Portugal, Italia, Franca e México.

A empresa acomoda hoje 50 funcionarios, distribuidos entre os setores de producéo, controle de
qualidade, TI1, marketing, comercial e administrativo.

Por meio da pesquisa, foi possivel identificar que a Agroindistria, ndo possui ainda nenhum
modelo de gestdo formal envolvendo qualidade de vida no trabalho para seus colaboradores. Entretanto,
a empresa estd passando por mudancas, em diversos aspectos, o que também envolve a qualidade no
trabalho. A 1SO 9001 é uma delas, que comecou a ser implantada em fevereiro de 2017, onde a mudanca
de processos, a certificacdo, e outros fatores, irdo impactar diretamente na qualidade de vida dos
funcionarios.

A partir do que foi identificado, segue abaixo as acdes desenvolvidas em relacdo a qualidade de
vida no trabalho.

A empresa executa todas as acBes necessarias de seguranca, higiene e medicina do trabalho
previstas para este ramo de atividades dirigidas ao bem-estar do trabalhador, por meio de consultorias
externas como o PPRA (Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais) e o PCMSO (Programa Médico
de Saude Ocupacional). A atualizacdo do PPRA ocorre anualmente e existe a visita mensalmente da
engenharia de seguranca do trabalho.

Essa questdo entra no modelo de Walton na categoria condi¢des de trabalho, como afirma os
autores Walger, Viapiana e Barbosa (2014), QVT inclui as condic¢@es de vida no trabalho, como bem-
estar, garantia de salde e seguranca fisica, mental e social e a empresa desenvolve essas acbes na
organizacgéo.

Em relacdo a seguranca, a partir de 2016, houve alteracdo na estrutura fisica da empresa,
atualmente existem saidas de emergéncia com placas e sinalizagBes, extintores de incéndio foram
instalados em pontos estratégicos, tudo conforme exigéncia do corpo de bombeiros, que também inclui a
brigada de incéndio.

A utilizagdo de EPI’s (Equipamento de Protegdo Individual) ¢ aplicada de acordo com a exigéncia
de cada setor, por exemplo, o setor de producéo utiliza além dos jalecos, mascaras, toucas, luvas, botas
especiais. Existem na empresa EPI’s de uso continuo e os de uso eventual.

Os uniformes (roupas e aventais) sdo de cor clara, pois sdo mais perceptiveis para identificar

manchas de residuos e a necessidade de troca-los, sdo mantidos limpos e trocados diariamente. O uso de
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maéscaras para boca e nariz para 0s casos de manipulacéo direta dos produtos sensiveis a contaminacao,
séo EPI’s de uso continuo. A utiliza¢do de luvas descartaveis para manipulagao dos produtos faz parte das
exigéncias da qualidade da empresa.

EPI’s de uso eventual sao para quando o responsavel pela manutengdo precisa utilizar protegao
visual e facial como 6culos e viseiras, protecdo para a cabega como o capacete, luvas para as maos, botinas
préprias para o eventual servigo.

A empresa conta com um médico terceirizado no que se refere a medicina do trabalho. Além
disso, a organizacéo oferece gratuitamente a todos os funcionarios o plano de satde, sem nenhum desconto
na folha de pagamento sendo somente o odontoldgico descontado, caso ele opte pelo plano.

Sobre a higiene, a empresa adotou normas de condutas a serem seguidas, o controle de qualidade
é rigoroso, com isso, todos que trabalhnam no setor de producdo além de estarem uniformizacGes
corretamente e utilizando os EPI’s adequados ao seu setor, também precisam seguir procedimentos como,
cabelo sempre preso utilizando a touca, unhas cortadas, sem esmalte, ndo € permitido o uso de produtos
com cheiro dentro dos setores, como perfumes, cremes, maquiagens e outros. Para entrar no setor existem
lavadores, troca de calcados, alcool em gel para que quando estejam dentro do setor de producdo o
ambiente esteja sem possibilidades de contaminacéo.

O PCMSO, estabelecido pela consolidacdo das leis trabalhistas € um conjunto de procedimentos
que visam proteger a salde dos funcionarios por meio de diagnosticos precoces que podem causar riscos
a saude do trabalhador. Nele se enquadram: o exame admissional, exame periddico, exame de retorno ao
trabalho, exame de alteracdo de funcdo e o exame demissional.

Os exames periddicos séo feitos com todos os funcionarios, as recomendacdes sdo: de 18 a 45
anos, exames clinicos bianuais, desde que o funcionario ndo esteja exposto a riscos especificos, ou em
intervalos menores a critério do Médico, ou Orgdo fiscalizador; maiores de 45 anos exames clinicos
anuais, ou em intervalos menores a critério do Médico ou Orgao fiscalizador e em caso de exposicio a
riscos ocupacionais especificos, exames clinicos anuais ou em intervalos menores a critério do médico ou
Orgéo fiscalizador.

Na empresa, ocorre anualmente, cada setor com os exames especificos. Para isso, existe uma lista
de documentos especificos de cada setor, por exemplo, administrativo faz o exame clinico, de acuidade
visual, exame de audiometria, contra ruidos, hemograma, para identificar anemia, glicemia, para medir o
nivel de aclcar do sangue. Quem €& motorista além desses exames, precisa fazer o eletroencefalograma,
para detectar doencas relacionadas ao sistema nervoso. Para o setor de producdo, alem dos ja
mencionados, deve fazer Rx térax OIT, Rx coluna, para postura inadequada e movimentos repetitivos e
Coprocultura que é o exame bacterioldgico para identificar bactérias invasoras, que podem produzir
toxinas e evoluir atingindo outros locais e toxigéncias, liberando toxinas provocando atividade patogénica

do individuo.
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No PPRA estdo envolvidos um conjunto de atividades com o objetivo de preservar a saude e
integridade dos trabalhadores por meio de uma série de agdes que evitam riscos no ambiente de trabalho.

Também realizam um controle interno por meio da CIPA (Comisséo Interna de Prevencédo de
Acidentes). Promovem préticas de Controle de Qualidade, que garantem o cuidado com as condi¢cfes
sanitarias e a seguranca alimentar de toda a producao.

A CIPA envolve todos os setores da empresa e atualmente o presidente é o responséavel pelo setor
de recursos humanos, a empresa promove a SIPAT — Semana Integrada de Prevencdo de Acidente de
Trabalho, com palestras de prevencdo de acidentes de trabalho e também relacionadas a satde e bem-
estar.

A empresa incentiva também a préatica de exercicios fisicos para a prevencdo de doengas,
realizadas por profissionais da satde também na semana da SIPAT, onde anualmente existe uma semana
dedicada somente a ela, ocorre geralmente no més de julho ou agosto, no ano de 2017 foi do dia 21 a 25
de agosto com diversas palestras apresentadas para todos os colaboradores da empresa.

Na Agroindustria, o Gltimo acidente relatado foi em dezembro de 2016, sendo que no total foram
dois acidentes ocorridos no ultimo ano, os acidentes foram um corte com estilete e uma queda de escada.
A empresa conta com um quadro de quantidade de dias sem acidente de trabalho.

Todos os colaboradores sdo constantemente capacitados em programas de treinamento internos,
como palestras, treinamentos dentro da propria empresa para adequacao ao setor e treinamentos externos,
que sdo oferecidos por diversas empresas e que a empresa estd sempre disposta a fornecer para o
funcionario. O Setor Financeiro, por exemplo, ja recebeu treinamentos e certificacdes por meio de cursos
ofertados pelo Banco do Brasil, que prestam alguns servicos para a empresa. O setor contabil, fiscal e
recursos humanos que ja tiveram a possibilidade de fazer cursos especificos de suas areas, como
treinamento e desenvolvimento para o RH, curso de atualizacdo fiscal e substituicdo tributaria para o
contabil. O setor de manutencdo obteve curso pago pela empresa para manuseio de seus aparelhos com
seguranga, entre outros.

A empresa conta também com o programa de ginastica laboral que melhora a condigéo fisica e
psicoldgica do trabalhador, favorece a integracdo dos trabalhadores, melhorando a participacdo e
producdo em equipe, melhorando a disposicéo no trabalho. Este programa é oferecido 2 vezes por semana
a toda equipe da producéo, atividades de relaxamento e alongamento devido ao manuseio de servicos
repetitivos e cansativos, o que pode gerar um grande estresse para quem pratica, € uma das acfes que a
empresa adotou ha aproximadamente 2 anos e é feita por uma fisioterapeuta.

Além de oferecer aos seus colaboradores dicas de salde e bem-estar, acesso ao material didatico
sobre habitos alimentares saudaveis, as vias pelas quais sdo comunicadas sdo: palestras, comunicados
gerais e por meio de documentos impressos que sdo postados no mural localizado na cantina para acesso

de todos. Um exemplo ocorrido na primeira semana de outubro de 2017, foi uma pequena apresentacao
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de slides para todas as mulheres da empresa sobre o outubro rosa e a importancia da prevengdo do cancer
de mama.

Como forma de motivacdo e aproximacdo dos colaboradores, a empresa oferece uma
confraternizacdo de encerramento do ano, onde todos sdo convidados para interagir em uma maneira de
descontrair. Todas as datas, como Dia dos Pais, das maes, do trabalhador, da mulher, entre outros, os
colaboradores sdo homenageados com lembrancgas da empresa, tudo para que todos se sintam como parte
importante da organizacao.

Os proximos itens que deram sequéncia ao estudo séo os resultados da aplicacdo do questionario
aos colaboradores, onde foi apresentado a percepcdo dos mesmos sobre as praticas relacionadas a
qualidade de vida no trabalho na empresa.

4.2 CARACTERIZACAO DOS COLABORADORES

Os colaboradores da Agroindustria que compuseram a pesquisa foram caracterizados de acordo
com as seguintes variaveis: idade, sexo, tempo de empresa e 0 setor.

Foi identificado que em relacdo a idade, dos 50 pesquisados, 20% possuem idade entre 18 e 25
anos, 58% de 26 a 35 anos, 18%, entre 36 e 45 anos e apenas 4% da empresa, possuem acima de 45 anos.

Tais dados permitiram levantar a empresa possui uma populacdo maior de funcionarios de 26 a 35
anos, representando 58% dos respondentes.

Em relacdo ao sexo, de um total de 50 respondentes, 48% sdo do sexo feminino e 52% do sexo
masculino. Notou-se uma equidade em relacdo ao sexo, visto que na empresa tanto homem quanto mulher
podem exercer a mesma fungdo em diversos setores da Agroinddstria.

Sobre o estado civil dos entrevistados, 54% s&o solteiros, 40% s&o casados, 4% divorciados e 2%
outros.

Os niveis de escolaridade obtidos nos resultados foram os seguintes: 4% fundamental completo,
10% médio incompleto, 40% ensino médio completo, 2% superior incompleto e 44% superior completo,
0 que mostra que a populacéo predominante de entrevistados ja possui ensino superior completo.

Para a organizacdo é vantajoso possuir uma porcentagem maior de funcionarios com superior
completo, isso pode favorecer a compreensdo do desenvolvimento das préaticas realizadas pela empresa.
As empresas necessitam cada vez mais de profissionais qualificados, isso € vantagem para a empresa, pois
conta com um colaborador capacitado, entretanto se o funcionario ndo for valorizado, pode se sentir
desmotivado na organizacao.

Com relacéo ao tempo de empresa, foi possivel verificar que com menos de um ano existem apenas
22%, 58% dos respondentes sendo mais da metade da empresa, possuem de 1 a 5 anos de empresa, de 6
a 10 anos, representando 14% dos funcionarios e acima de 10 anos possuem apenas 6% do total. Sobre o

tempo de empresa € perceptivel que a maioria, representando 58% dos funcionarios estdo de 1 a 5 anos

Braz. J. of Bus., Curitiba, v. 3, n. 3, p. 2555-2586, jul. /set. 2021



Brazilian Journals of Business | 2568
ISSN: 2596-1934

na empresa, o que demonstra nesse periodo que a empresa deve possuir um alto indice de rotatividade de
funcionarios.

Em uma pesquisa com o Departamento Pessoal da empresa foi confirmado que existiu sim uma
alta rotatividade de funcionarios recentemente, e os fatores responsaveis foram, o fim da alta producéo, o
que permitiu uma reducdo no numero de funcionarios, mudangas organizacionais internas e profissionais
que ndo se adequaram ao trabalho na organizagéo foram a causa de uma alta rotatividade na empresa nos
altimos periodos.

Sobre os setores de atuacdo de cada colaborador, foi identificado que 14% se encontram no
administrativo, 58% representando a maior porcentagem, fica alocada na producdo da empresa, 0
comercial representa 8% da populacéo, almoxarifado 6%, servicos gerais 4%, e com 2% cada, Tl, P&D e
Qualidade e por fim 4% no Setor de laboratorio.

Em uma analise geral do perfil dos funcionarios mostrou que dos 50 entrevistados, 58% possuem
de 26 a 35 anos, representando uma populagdo mais jovem predominante na empresa; que em relacdo ao
sexo, a empresa esta dividida praticamente igual, onde tanto homens quanto mulheres podem exercer as
mesmas fungdes na organizacdo. Em relacdo ao estado civil, que a maior porcentagem com 54% é solteira,
o0 nivel de escolaridade predominante € o de ensino superior, com 44%, o que pode demonstrar que as
pessoas buscam cada vez mais formacao e que as empresas buscam cada vez mais pessoas com nivel de
instrucdo maior.

Sobre o tempo de empresa com maior predominancia € de 1 a 5 anos, sendo 58% da populacéo,
onde a maioria dos colaboradores estdo concentrados no setor de producéo, representando também 58%.

Em seguida, foram apresentados os resultados obtidos conforme o modelo proposto por Walton.

4.3 PERCEPCAO DOS COLABORADORES SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
CONFORME O MODELO DE WALTON

O modelo de Walton prevé oito indicadores para se avaliar a QVT em uma empresa e 0s resultados
a seguir apresentaram 0s resultados para cada indicador, a saber: compensacdo justa e adequada;
condicdes de trabalho (jornada de trabalho e satde ocupacional); integracao social; constitucionalismo; o
trabalho e espaco total de vida e relevancia social do trabalho.

O primeiro dos 8 indicadores diz respeito a compensacao justa e adequada, os resultados obtidos
mostraram que, de maneira geral, a equipe concordou parcialmente com o0s quesitos de compensacao justa
e adequada, a tabela mostrando de forma detalhada as porcentagens de cada questdo referente ao primeiro
item.

Os resultados foram demonstrados por meio de tabelas para melhor visualizagéo.

Braz. J. of Bus., Curitiba, v. 3, n. 3, p. 2555-2586, jul. /set. 2021



Brazilian Journals of Business | 2569
ISSN: 2596-1934

4.3.1 Compensacao justa e adequada

Por meio dos resultados obtidos foi possivel analisar que, sobre se a remuneracao percebida é
adequada ao meu tipo de trabalho, 18% discordam totalmente, 16% discordam parcialmente, 24%
indecisos, 36% como a maior porcentagem desse item, concordam parcialmente e apenas 6% com a menor
taxa, concordam totalmente, o que mostra que nos resultados, houve uma divisdo de opinides conforme
apresenta a (TABELA 1).

TABELA 1 — Percentual de respostas para Remuneracdo justa e adequada

Discordo Discordo Indeciso | Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
Remuneragdo perceblda €| 18% 16% 24% 36% 6%
adequada ao meu tipo de trabalho
Remuneracdo atende minhas 18% 290 8% 48% 4%

necessidades bésicas
Remuneracdo atende as minhas
necessidades de lazer, como | 40% 20% 16% 18% 6%
viagens e outros

Remuneragéo recebida é
adequada se comparada com a dos | 24% 30% 18% 22% 6%
demais colegas de trabalho
Remunerag&o que recebe é tdo boa
quanto é oferecida em outras | 28% 38% 6% 22% 6%
organizacbes

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a remuneracdo atende minhas necessidades basicas, 18% discordam totalmente, 22%
discordam parcialmente, 8% ficaram indecisos, 48% sendo a maioria, concorda parcialmente e apenas 4%
concordam totalmente. O que mostra opinides divididas, onde 40% discordam totalmente e parcialmente
da remuneracao.

Se a remuneracdo atende as necessidades de lazer, como viagens e outros, 40% discordaram
totalmente deste quesito, sendo a maior porcentagem comparada aos outros e ainda 20% discordam
parcialmente. Com isso, é detectado que na percepcdo dos colaboradores, o salario recebido atende
somente as necessidades basicas apenas, sendo inadequado para as necessidades de lazer. Dezesseis por
cento ficaram indecisos com a resposta, 18% concordam parcialmente e apenas 6% concordam totalmente.

Quando perguntados se a remuneracdo recebida é adequada se comparada com a dos demais
colegas de trabalho, 24% discordam totalmente e 30% discordam parcialmente, representando mais de
50% em discordancia sobre o salario recebido. 18% dos colaboradores ficaram indecisos, apenas 28%
concordaram totalmente e parcialmente com a remuneragéo recebida.

A ultima pergunta se refere sobre a remuneracgéo que recebe € tdo boa quanto ¢ oferecida em outras
organizagdes, 28% discordaram totalmente e 38% discordaram parcialmente, outra questdo onde a maioria
dos entrevistados ndo concorda no que esta relacionado a remuneracdo comparado ao do mercado.

Ficaram indecisos 6% dos entrevistados, enquanto 22% concordaram parcialmente e 6% concordaram
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totalmente. O que mostra que a maior parte dos colaboradores da empresa se concentra em discordam
totalmente e discordam parcialmente.

De acordo com o modelo de Walton, a compensacdo justa e adequada se relaciona com uma renda
adequada ao trabalho, na qual atende as necessidades pessoais, sociais, e econdmicas do trabalhador.

Nos resultados obtidos através da percepcao dos trabalhadores, foi identificado, que existe uma
divisdo de opinides quanto a remuneragdo recebida, onde ficaram divididos sobre a remuneragéo ser
adequada ao tipo de trabalho, onde a maioria afirma que a remuneracgéo atende as necessidades basicas,
mas a porcentagem que discorda também € grande, representando 40%. Sessenta por cento dos
entrevistados discordam que a remuneragdo atende as necessidades de lazer e onde a maioria também
representando 54% discordam que a remuneracdo € adequada se comparada ao dos demais colaboradores,
e por fim, 66% discordam que a remuneracao recebida é tdo boa quanto a do mercado.

O estudo de Petroski (2005), mostrou que seus dados revelaram que os professores da UFSC
discordam com veeméncia da politica de remuneracdo e compensacao ao qual estavam submetidos, visto
que o namero de professores insatisfeitos, 65% eram maiores do que os nimero de satisfeitos, 23% e 12%
ficaram indecisos.

O proximo item abordou sobre a percepcao do colaborador em relacdo as condicdes de trabalho

Na empresa.

4.3.2 Condicdes de trabalho
O indicador proposto no Modelo Walton para condicdes de trabalho divide 0 mesmo em jornada
de trabalho e salde ocupacional. Os resultados obtidos para jornada de trabalho e salde ocupacional se

encontram abaixo.

4.3.2.1 Jornada de trabalho

O Este item englobou as respostas voltadas para as questdes referentes a Jornada de trabalho e
Saude Ocupacional, que relatam a importancia de se analisar como anda a saude ocupacional dos
funcionarios, trabalhador cansado se acidenta mais, isso impacta diretamente na qualidade de vida do
trabalhador e na produtividade da organizacao.

Quando perguntados se a jornada € adequada, 2% discordam totalmente, 2% ficaram indecisos e
66% concordam totalmente, o que mostra que o horério de trabalho de acordo com a percepcdo da maioria
dos colaboradores € adequado. I1sso mostra que quase 100% da equipe esta de acordo com a jornada de

trabalho proposta pela organizagéo.
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TABELA 2 — Percentual de respostas para jornada de trabalho

Discordo Discordo Indeciso | Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
qurnada de trabalho é adequada 204 0% 204 30% 66%
ao tipo de trabalho que exerco.
Consigo _reallzar meu trabalho 204 204 0% 28% 68%
cjentro da jornada habitual.
E necessario hora}s extras para 36% 14% 6% 14% 30%
cumprir todas as minhas tarefas.
§0n3|dero estressante a minha 30% 24% 6% 26% 129
jornada de trabalho.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Foi questionado se o colaborador consegue realizar seu trabalho dentro da jornada de trabalho
habitual, onde 2% discordam totalmente, 2% discordam parcialmente, 28% concordam parcialmente e
68% concordam totalmente, o que mostra que a maioria dos respondentes consegue exercer suas
atividades propostas dentro do tempo determinado.

Sobre a questdo se sdo necessarias horas extras para cumprir todas as minhas tarefas, 36%
discordam totalmente, 14% discordam parcialmente, 6% ficaram indecisos, enquanto 14% concordaram
parcialmente e 30% concordaram totalmente. Uma observacdo que vale ser notificada sobre a empresa é
gue 0 seu processo produtivo possui sazonalidades, ou seja, no periodo de janeiro a maio a producdo da
empresa aumenta e nesses periodos a producdo precisa fazer horas extras na empresa.

A Ultima questédo sobre a jornada de trabalho foi se consideram estressante sua jornada de trabalho.
Os resultados demonstram que mais de 50% da empresa ndo considera sua jornada de trabalho estressante,
onde 32% discordam totalmente, 24% discordam parcialmente, 6% indecisos, 26% concordam
parcialmente e 12% concordam totalmente.

Walton explica que as condicfes de trabalho se referem a salde e o ambiente fisico em que o
trabalhador esté inserido, sobre jornada de trabalho que engloba nimeros de horas trabalhadas relativas a
tarefa executada, comparado aos resultados obtidos nessa pesquisa, um fator que é essencial para a
empresa obter a produtividade desejada, é oferecer aos seus funcionarios uma carga horaria adequada,
onde ha tempo suficiente para cumprir as tarefas sem tornar-se estressante.

Quanto a jornada de trabalho, foi possivel detectar que a maioria dos entrevistados concordam que
a jornada de trabalho é adequada ao seu tipo de trabalho, ndo considerando sua jornada estressante. Em
seguida, o proximo item a ser apresentado se relaciona a salde ocupacional, também referente as

condigdes de trabalho.

4.3.2.2 Saude ocupacional
Quando questionados se a empresa em que trabalham se preocupa com a saude dos funcionarios,
2% discordam totalmente, 20% ficaram indecisos, 34% concordam parcialmente e 44% concordam

totalmente. Com isso, é possivel perceber que a maioria dos colaboradores tem uma percepg¢éo de que a
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empresa se preocupa com sua equipe. Resultado positivo para a empresa, que conseguiu atingir 78% de

sua equipe com as acdes relacionadas a satde de seus funcionarios.

TABELA 3 — Percentual de respostas para satide ocupacional

Discordo Discordo Indeciso Concordo Concordo
totalmente | parcialment parcialment | totalmente
e e
A empresa em que eu trab'alh/o' S€ | 5o 0% 20% 34% 44%
preocupa com a saude dos funcionarios.
A verba de QVT cumpre 0 seu objetivo,
como contratagéo de proflss!onals para | o, 12% 14% 38% 28%
massagens, praticas de antiestresse e
ginastica laboral.
Conheco e considero importante as
campanhas de saude e seguranca do 204 0% 10% 37% 51%
trabalho apresentadas pela empresa para
os funcionarios da empresa.
O ambiente de trabalho oferece conforto 204 129 8% 30% 48%
para o desempenho de minhas tarefas.

Fonte: Dados da pesquisa.

Foi questionado se a verba de QVT cumpre seu objetivo, como contratacdo de profissionais para
massagens, praticas de antiestresse e ginastica laboral, onde 8% discordam totalmente, 12% discordam
parcialmente, 14% ficaram indecisos, 38% concordam parcialmente e 28% concordam totalmente. O que
também pode ser notado que a maior parte identifica praticas de QVT executadas pela empresa.

Ao serem perguntados se conhecem e consideram importantes as campanhas de salde e seguranca
do trabalho apresentadas pela empresa para os funcionarios, 2% discordaram totalmente, 10% ficaram
indecisos, 37% concordam parcialmente e 51% concordam totalmente. Outra observacdo a ser notada €
que as palestras e meios de comunicacdo apresentados pela empresa, através também da SIPAT, sdo
percebidas pela grande maioria dos colaboradores.

Foi questionado se o ambiente de trabalho oferece conforto para o desempenho das tarefas, 2%
discordam totalmente, 12% discordam parcialmente, 8% indecisos, 30% concordam parcialmente e 48%
concordam totalmente. O que mostra que 78% dos entrevistados concordam que o ambiente oferece
conforto para executar suas atividades.

Para Walton (1973), ambiente fisico seguro e saudavel ¢ um local de trabalho que possua
condicOes de bem-estar e seguranca, salde, organizagdo, evitando risco de doencas e acidentes. Com base
nos resultados obtidos sobre saude ocupacional identificou-se resultados positivos em relagéo a percepcao
dos funcionarios, isso mostra que mesmo que exista uma porcentagem de respondentes que discorda sobre
essas questdes, grande parte estd consciente sobre as propostas de qualidade de vida da empresa. Segue

abaixo os resultados sobre a integracao social.
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4.3.3 Integracéo social
O indicador Integracdo Social foi avaliado pela questéo se existe dificuldade de relacionamento
com os superiores hierarquicos, onde 22% discordam totalmente, 10% discordam parcialmente, 12%

ficaram indecisos, 24% concordam parcialmente e 32% concordam totalmente, conforme a Tabela 4.

TABELA 4 — Integracdo social

Discordo Discordo Indeciso | Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
Existe dificuldade de
relacionamento com superiores | 22% 10% 12% 24% 32%
hierarquicos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Integracdo social na organizacdo no modelo de Walton (1973) visa mensurar a integracdo social e
auséncia de diferencas entre os trabalhadores, nivel de relacionamento saudavel entre o trabalhador e a
organizagéo.

Comi isso, o indicador integracdo social precisa de melhorias nessa organizacao, a integracéo social
é extremamente importante para o0 bom funcionamento da empresa, o clima organizacional ideal deve
estar coerente com o planejamento estratégico da organizagao, em que os colaboradores e lideres se sintam
em um ambiente harmonioso, trazendo a empresa resultados produtivos. Integrar é necessario para que as
atividades sejam realizadas de forma eficaz, quando existe 0 bom relacionamento, a facilidade é maior
para entender os problemas existentes e resolvé-los.

Na sequéncia, foram apresentados os resultados para o indicador uso e desenvolvimento das

capacidades.

4.3.4 Uso e desenvolvimento das capacidades

Foi questionado se as qualidades profissionais sdo bem aproveitadas, 10% discordam totalmente,
14% discordam parcialmente, 16% ficaram indecisos, 30% concordam parcialmente e 30% concordam
totalmente. Sobre essa questdo 60% dos entrevistados acreditam que seus conhecimentos séo aproveitados

pela empresa.
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TABELA 5 — Percentual de respostas do uso e desenvolvimento das capacidades

Discordo Discordo Indeciso | Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
I\{Imhas quallda}des profissionais 10% 14% 16% 30% 30%
580 bem aproveitadas.
Me identifico com as atividades 4% 8% 6% 26% 56%
que desenvolvo.
Posso utilizar meu potencial
criativo nas atividades que | 4% 16% 12% 32% 36%
desenvolvo.
O trabalho que desenvolvo
impacta nas outras pessoas dentro | 0% 0% 12% 38% 50%
da organizacdo.
O trabalho que desenvolvo
impacta nas outras pessoas fora da | 4% 4% 42% 18% 32%
organizacéo.
Considero importante o feedback
dos meus superiores para meu | 0% 0% 5% 32% 63%
desenvolvimento.
O trabalho que realizo possui
importancia para a organizagdo | 0% 0% 10% 20% 70%
em que trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

Também foi questionado se o colaborador se identifica com as atividades que desenvolvem, 4%
discordam totalmente, 8% discordam parcialmente, 6% indecisos, 26% concordam parcialmente e 56%
concordam totalmente. E perceptivel que o indice de pessoas que estdo na empresa atuando nas atividades
com as quais possuem harmonia é relevante, representando mais da metade da empresa.

Quando foram questionados se podem utilizar seu potencial criativo nas atividades que
desenvolvem, 4% discordam totalmente, 16% discordam parcialmente, 12% indecisos, 32% concordam
parcialmente e 36% concordam totalmente.

Sobre o trabalho que desenvolvem, se ele causa impacto ou ndo dentro da organizacédo, nao houve
discordancia, 12% ficaram indecisos, 38% concordam parcialmente e 50% concordam totalmente. Ponto
positivo para a organizacdo, pois cada um sabe da importancia de seu trabalho para os demais, que o
trabalho em equipe é essencial para o0 bom funcionamento da empresa.

Quanto ao trabalho desenvolvido, se ele impacta nas outras pessoas fora da organizacgdo, 4%
discordam totalmente, 4% discordam parcialmente, 42% ficaram indecisos, 0 maior indice representado,
nédo consegue identificar se seu trabalho causa impacto nas pessoas fora da organizagéo, 18% concordam
parcialmente e 32% concordam totalmente.

A empresa possui um papel amplo na sociedade, ela produz bens e servigos que satisfazem a
necessidade dos consumidores e sem o trabalho de cada um esses bens ndo podem ser concretizados, a
organizacéo precisa divulgar mais o papel de cada um na empresa e o impacto que seu trabalho causa fora
da empresa, através de palestras, reunides e confraternizagdes, mostrar os resultados obtidos na empresa.
Como sugestdo, a empresa deveria fazer uma apresentacdo do organograma e junto do mesmo a descrigéo

do cargo de cada um no dentro do nivel hierarquico e como cada colaborador contribui com a empresa.
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Ao questionados sobre considerar importante o feedback dos seus superiores para seu
desenvolvimento, ninguém discordou dessa questao, 5% ficaram indecisos, 32% concordam parcialmente
e 63% concordam totalmente. Ter a consciéncia de que tal retorno, como foi identificado no resultado
com 63% concordando totalmente e 32% parcialmente, € importante tanto para a empresa quanto para seu
crescimento profissional é um grande avanco organizacional que por consequéncia, impacta na melhoria
da qualidade de vida no trabalho.

Se o trabalho que realizam na empresa possui relevancia para a organizacao em que trabalham,
10% ficaram indecisos, 20% concordam parcialmente e 70% concordam totalmente. Ter a percepcao da
importancia de seu trabalho como colaborador e em equipe faz parte da melhoria de processos na
organizacdo, cada um tem a sua importancia como parte da equipe, saber disso é um avanco da QVT. Nao
houve discordancia para essa pergunta.

O uso e desenvolvimento das capacidades, para Walton (1973), é relativo as oportunidades que o
trabalhador possui para utilizar no seu cotidiano, o seu conhecimento e aptiddes profissionais. Os
resultados obtidos foram positivos na maior parte mostrando que os colaboradores trabalham em setores
com os quais se identificam, tendo liberdade para utilizar seu potencial, com consciéncia de que seu
trabalho é importante para a sua equipe, consideram o feedback importante. A empresa precisa mesmo é
conscientizar para seus colaboradores a importancia da sua existéncia para a sociedade e 0s impactos que

ela causa na comunidade. O préximo item mencionado aborda oportunidade de crescimento.

4.3.5 Oportunidade de crescimento

Ao serem questionados se ha possibilidades de crescimento dentro da empresa, 12% discordam
totalmente, 10% discordam parcialmente, 18% indecisos, 40% concordam parcialmente e 20% concordam
totalmente. Ainda que 60% dos entrevistados estejam em acordo, 22% acreditam que ndo ha oportunidade
de crescimento na organizacdo, ressaltando que os setores que fazem parte dessa populacéo estdo alocados
nos setores produtivos e servicos gerais. Outra caracteristica identificada desses setores foi que a maioria

possui o0 ensino médio completo, sem nenhum curso superior completo ou incompleto.
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TABELA 6 — Percentual de respostas de oportunidade de crescimento

Discordo Discordo Indeciso | Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
H& p033|b|I|_dades de crescimento 1204 10% 18% 40% 20%
dentro da minha empresa.
A empresa favorece o meu ( g, 18% 18% 18% 38%
crescimento profissional.
A empresa oferece estabilidade 6% 129 36% 20% 26%
para meu cargo.
A minha capacidade profissional é
avaliada pelos meus superioreseo | o, 0% 0% 24% 76%
meu desenvolvimento é
incentivado.
Os cursos e palestras oferecidos
pela empresa sdo Uteis a0 meu | 0% 0% 0% 20% 80%
desenvolvimento profissional.

Fonte: Dados da pesquisa.

Sobre o questionamento de que a empresa favorece o crescimento profissional, 8% discordam
totalmente, 18% discordam parcialmente, 18% indecisos, 18% concordam parcialmente e 38%
totalmente. Ponto positivo para a empresa, visto que nas acoes identificadas pela empresa foi possivel
notar que a empresa oferece cursos e treinamentos para seus funcionarios e para a empresa esse
reconhecimento é muito bom, mostra de ambos os lados o esforco e reconhecimento para o melhor
desenvolvimento da organizacao.

Quando perguntados se a empresa oferece estabilidade no cargo que executam, 6% discordaram
totalmente, 12% discordaram totalmente, 36% ficaram indecisos, 20% concordaram parcialmente e 26%
concordaram totalmente. Na percepcdo dos colaboradores, a porcentagem de pessoas indecisas € alta
comparada aos outros parametros, o que permite identificar certa inseguranca por parte da equipe.

O medo da demissdo, ou a incerteza, impactam diretamente na produtividade, o que é ruim para a
empresa, para isso € importante que a empresa seja transparente em relacdo as suas a¢ées com todos 0s
colaboradores; ser honesto é importante para que os funcionarios se sintam mais seguros, fazer com que
se sintam confortaveis, motivados, contribui para a melhoria desses resultados analisados.

Sobre a capacidade profissional ser avaliada por seus superiores e se 0 desenvolvimento é
incentivado, 24% concordam parcialmente e 76% concordam totalmente. Ndo houve discordancia ou
indecisos.

A Ultima pergunta referente a oportunidade de crescimento, fala sobre os cursos e palestras
oferecidos pela empresa sdo Uteis ao desenvolvimento profissional, onde 20% concordam parcialmente e
80% concordam totalmente. O que mostra que nas acdes de QTV que a empresa desenvolve atualmente,
séo percebidos por todos os colaboradores, mostrando que quanto a essa questdo, ndo houve respostas
para discordo totalmente, discordo parcialmente e indecisos.

Oportunidades de crescimento, conforme Walton (1973), compreendem as oportunidades que a

organizacdo oferece ao trabalhador para seu crescimento e desenvolvimento, 0 que se pode notar nos
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resultados, é que, de forma geral, sdo positivos, entretanto, a porcentagem de indecisos quanto a
estabilidade no cargo, é consideravel para ser analisada. Os setores de producédo, Tl e P&D s&o os que
estdo entre os indecisos quanto a essa estabilidade e todos estdo na faixa de 1 a 5 anos de empresa.

O préximo indicador proposto por Walton, fala sobre constitucionalismo, parte que representa 0s

direitos trabalhistas e a privacidade do individuo de forma geral.

4.3.6 Constitucionalismo

Quando questionados se seus direitos trabalhistas sdo respeitados, 2% ficaram indecisos, 26%
concordam parcialmente e 72% concordam totalmente. Em observacéo foi relevante dizer que ndo houve
respostas para discordo totalmente, discordo parcialmente e indecisos. Foi possivel notar, que na
percepcao de seus funcionarios a empresa atua corretamente em relacdo aos direitos trabalhistas. Isso
mostra que a empresa se preocupa com o bem-estar de seus funcionarios, 0 que gera mais seguranca para
os colaboradores, as tendéncias favoraveis das opinides estdo relacionadas ao reconhecido

comprometimento da empresa nessas questoes.

TABELA 7 — Percentual de respostas de constitucionalismo

Discordo Discordo Indeciso | Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
Os meus direitos trabalhistas sdo 0% 0% 204 26% 7904
respeitados.
Ha respeito a privacidade em meu 0% 0% 0% 0% 100%
ambiente de trabalho.
As normas e rotinas existentes
afetam positivamente o meu | 0% 18% 20% 24% 38%
desempenho.
Possu_o dlalng abgrto com meus | ., 4% 18% 30% 46%
superiores hierdrquicos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Sobre o constitucionalismo, quando questionados se ha respeito a privacidade em meu ambiente
de trabalho, 100% dos entrevistados concordam totalmente. Questdo importante e positiva para a empresa
de acordo com a percepcdo dos funcionarios, onde ninguém discordou totalmente, parcialmente ou ficou
indeciso. O constitucionalismo diz respeito a politica adotada pela empresa para reger a vida dos seus
colaboradores, envolve preservar os direitos trabalhistas, privacidade, salario e outros, e a empresa obter
a concordancia de 100% dos entrevistados, mostra que ela age corretamente quanto a esse quesito, sendo
um ponto extremante favoravel para sua valorizacao.

Quando perguntados se as normas e rotinas existentes afetam positivamente o seu desempenho,
ninguém discordou totalmente, representando 0%, 18% dos entrevistados discordaram parcialmente, 20%
indecisos, 24% concordam parcialmente e 38% concordam totalmente. Neste ponto, € possivel notar que

as normas e rotinas que existem na empresa ainda ndo estdo totalmente claras para sua equipe, mesmo
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que a maior parte esteja entre concordo totalmente e concordo parcialmente, ainda existe uma boa
porcentagem indecisa e em discordancia parcial com as normas. O setor produtivo se destaca na
porcentagem dos que concordam com as normas e rotinas. A empresa estd em processo de mudancas e
para adequar-se as normas de qualidade, iniciou seu trabalho no chdo de fabrica, onde os resultados
puderam ser percebidos pelos funcionérios entrevistados.

A Ultima pergunta referente ao constitucionalismo, € se existe dialogo aberto com os superiores
hierarquicos, 2% discordaram totalmente, 4% discordaram parcialmente, 18% ficaram indecisos, 30%
concordam parcialmente e 46% concordam totalmente. Ainda que a maior porcentagem esteja
concentrada em concordo totalmente, dialogo aberto é essencial para o bom funcionamento da empresa,
possuir colaboradores que ainda estdo no discordo totalmente, parcialmente e indecisos, mostra que
melhorias precisam ser feitas para o0 bom funcionamento da organizacao.

Nota-se que a porcentagem dos entrevistados discorda do dialogo aberto, representam apenas 6%,
pode-se identificar que esses respondentes possuem um nivel de escolaridade mais baixo, chegando ao
maximo de ensino médio completo e estdo entre os que possuem de 1 a 5 anos de empresa.

De forma geral os resultados foram positivos para a empresa em relacdo ao constitucionalismo,
que aborda o respeito as leis e direitos trabalhistas, a privacidade social e a liberdade de expressdo. Em

seguida, os resultados analisados sobre trabalho e espaco total de vida.

4.3.7 Trabalho e espaco total de vida

Em relacdo ao trabalho e espaco total de vida a pergunta foi se existe um equilibrio entre o tempo
de trabalho e o tempo para a vida pessoal, 6% discordaram totalmente, 14% discordaram parcialmente,
14% ficaram indecisos, 26% concordam parcialmente e 40% concordam totalmente. As opinides ficaram
divididas nesses resultados, pois existe um pouco de cada setor em cada porcentagem dos resultados, vale
notificar que, na porcentagem dos que concordam, que é a maioria dos entrevistados, existem
respondentes de todos os setores, mas o0 que tem maior nimero é o setor de producao. E todos fazem parte

da faixa de 1 a 5 anos de empresa, conforme Tabela 8.

TABELA 8 — Trabalho e espaco total de vida

Discordo Discordo Indeciso | Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
Existe um equilibrio entre o tempo
de trabalho e o tempo para a vida | 6% 14% 14% 26% 40%
pessoal.

Fonte: Dados da pesquisa.

Para Walton (1973), o trabalho e o espaco total de vida trata-se do equilibrio entre a vida pessoal
e o profissional do trabalhador, esse equilibrio é essencial para o desempenho eficaz do trabalhador na

organizacdo, para a produtividade da empresa e para a satisfacdo pessoal do colaborador.
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Em sequéncia, o tema a ser apresentado discorre a relevancia social do trabalho.

4.3.8 Relevéancia social do trabalho
Quando questionados se tem orgulho de trabalhar na organizacéo, 8% discordam totalmente, 2%
discordam parcialmente, 12% indecisos, 18% concordam parcialmente e 60% concordam totalmente.
Ter orgulho de trabalhar na organizagdo € saber o valor que a empresa tem, € ter satisfacdo em
fazer parte da equipe, é estar em harmonia com o trabalho que faz. Para a empresa, uma porcentagem de

78% ¢é positiva, mostrando que ela estd no caminho certo para conquistar a qualidade de vida no trabalho.

TABELA 9 — Percentual de respostas de relevancia social do trabalho

Discordo Discordo Indeciso | Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
Tenho_ orqulho de trabalhar nesta 8% 206 12% 18% 60%
organizacao.
Percebo que minha organizacéo 79 206 79 24% 590

respeita as leis ambientais.
Acredito que minha organizacao
seja importante para a| 0% 0% 10% 30% 60%
comunidade em gue esté.

Percebo que minha organizacéo se
preocupa com seus empregados,
valorizando seu trabalho e sua
participacdo

6% 10% 14% 30% 40%

Fonte: Dados de pesquisa.

De acordo com a percepc¢do dos funcionarios sobre organizacdo respeitar as leis ambientais, 7%
discordam totalmente, 2% discordam parcialmente, 7% indecisos, 24% concordam parcialmente e 59%
concordam totalmente. Foi possivel identificar que os respondentes que discordam totalmente dessa
questdo possuem de 1 a 5 anos de empresa, 0 que pode mostrar pouco conhecimento sobre a organizagédo
onde trabalham, os 9% fazem parte do setor produtivo.

Os resultados obtidos sobre a pergunta se organizacdo € importante para a comunidade em que
esta inserido, mostraram que 0% discordaram totalmente e parcialmente, 10% ficaram indecisos, 30%
concordam parcialmente e 60% concordam totalmente.

Quanto & empresa se preocupar com seus empregados, valorizar o trabalho e sua participacdo na
vida organizacional, 6% discordam totalmente, 10% discordam parcialmente, 14% indecisos, 30%
concordam parcialmente e 40% concordam totalmente. Pode-se notar que a maioria concorda sobre essa
questdo, essa parte que representa uma percepcdo positiva faz parte dos setores administrativo e a parte
negativa esta nos servigos gerais e producao.

Na parte negativa que se refere aos setores de producdo e servigos gerais, constatou-se que séo
setores que apesar de integrados a organizacdo, possuem pouco relacionamento direto com outros setores

hierarquicos, isso pode ter implicado nos resultados obtidos. Quanto mais elas se sentirem integradas num
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grupo, mais dispostas estardo a oferecer sua forga para o todo.

Relevancia social refere-se a percepcao do trabalhador sobre a organizagao que trabalha, com base
no modelo de Walton (1973) envolve: imagem da empresa; responsabilidade social da instituicdo e
responsabilidade social pelos empregados. Os resultados de forma geral foram positivos para a
organizacgéo, onde o colaborador reconhece seus esforgcos para obter melhorias e harmonia no ambiente
de trabalho.

4.4 ANALISE GERAL SOBRE A PERCEPCAO DO COLABORADOR SOBRE A QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO E SUGESTOES PARA A EMPRESA

De forma geral, os resultados mostraram que em relagdo a compensacao justa e adequada, numa
escala total, onde a maioria concordou parcialmente com a remuneracao ser adequada ao tipo de trabalho
e que atende as necessidades basicas, entretanto, as necessidades de lazer, como viagens e outros, a
remuneracao recebida ndo € atendida pela visdo do colaborador. A maioria também discorda que seus
salarios estejam equiparados ao salario do mercado. Vale destacar que a maioria que discorda do salério
recebido para necessidades além das basicas, se concentrou com grande forca nos setores produtivos e de
Servigos gerais.

Como sugestdo, uma indicacao para a empresa seria rever a sua politica de cargos e saléarios. Pode-
se afirmar que as finalidades da Administracdo de Cargos e salarios sdo: ordenar os salarios dos
trabalhadores de acordo com a maior ou menor habilidade e responsabilidade que o cargo exige de seu
ocupante atendendo ao preceito de igualdade salarial para trabalho igual, adequar os salarios da empresa
aos do mercado visando ndo perder seus funcionarios para as empresas concorrentes, utilizar os estimulos
salariais objetivando aumentar a eficiéncia do trabalhador, melhorando a produtividade como condigéo
primordial do crescimento e sobrevivéncia da empresa (NASCIMENTO, 2001, p. 6).

Outra sugestdo seria analisar a possibilidade de implantacdo de um décimo quarto salario a partir
dos lucros (Participacdo nos lucros para os colaboradores a partir de metas organizacionais). A
participacdo nos lucros poderia funcionar como um bénus, que € ofertado pelo empregador e negociado
aos trabalhadores como uma comisséo a partir do lucro obtido e metas batidas pelos colaboradores, onde
essa estratégia seria uma alternativa para a organizagao aumentar a satisfacdo dos colaboradores referente
a remuneracdo e também a sua produtividade como um todo.

As implementacGes acima deveriam ser feitas por meio de uma politica organizacional, que nada
mais é que acgdes voltadas para atingir metas e objetivos propostos pela organiza¢do. Sem uma politica de
cargos e salarios e/ou participacdo nos lucros criadas pela organizacéo a implantagdo de tais préaticas ndo

poderiam ocorrer adequadamente.
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TABELA 10 — Analise geral sobre os critérios propostos por Walton.
Avaliacéo

Critérios/Indicadores Em Sugestéo de melhoria

Positiva | partes | Negativa

Politica de cargos e

1. Compensagao justa e adequada X salarios/Participacdo nos lucros

2.1 Condic0es de trabalho - Jornada de trabalho | X
2.2 Condic0es de trabalho - Satde ocupacional X

Desenvolvimento de
competéncias ou treinamentos
especificos de coaching e
X lideranca para 0s gerentes

3. Integracdo Social

4. Uso e Desenvolvimento das capacidades X X

Transparéncia com
funcionérios por meio de

5. Oportunidade de crescimento feedback/Politica de cargos e

X X salarios
6. Constitucionalismo X
7. Trabalho e espago total de vida X
8. Relevancia social do trabalho X

Fonte: As autoras.

Referindo-se as condicbes de trabalho, que envolve jornada de trabalho e salde ocupacional, o
resumo geral foi que a jornada de trabalho foi considerada adequada de acordo com a fungédo exercida
conforme a percepcdo da maioria dos entrevistados, onde conseguem realizar seu trabalho dentro da
jornada de trabalho habitual. Entretanto, para alguns, horas extras sdo necessarias, sendo importante
destacar que a producdo da agroindustria se trata de produtos sazonais e quando a producao esta em alta,
0s setores produtivos precisam fazer algumas horas extras, ainda sim, grande parte dos colaboradores nédo
consideram estressante sua jornada de trabalho.

Sobre saude ocupacional, grande parte reconhece que a empresa se preocupa com a satde de seus
funcionarios, reconhece também que a empresa oferece a¢des voltadas para a QVT, como a ginastica
laboral e outros. Foi possivel notar também que estdo conscientes sobre as campanhas propostas pela
empresa em relacdo a salde e seguranca do trabalho e que concordam em grande parte que a empresa
oferece conforto e desempenho para suas tarefas.

O que chamou mais a atencdo nos resultados obtidos foi sobre integracdo social, onde a parte
predominante afirmou que existe dificuldade de relacionamento com os superiores hierarquicos, questao
a ser revisada pela organizacdo. Os superiores precisam ser mais receptivos, desenvolver empatia, que
nada mais é que a habilidade de se colocar no lugar de seu subordinado, compreendendo-os e
influenciando-os com sutileza, um bom relacionamento se mantém com confianca, didlogo aberto,
sinceridade, integridade e ética.

O papel do lider e sua forma de liderar sdo fundamentais para desenvolver a satisfacdo dos
funcionarios com o trabalho, contribuem para a motivacdo da equipe, 0 comprometimento dos

funcionarios, a seguranga e o sentimento de valorizagdo. Uma sugestdo para a organizacdo seria de
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implementar uma ferramenta de desenvolvimento de competéncias ou treinamentos especificos de
coaching e lideranca para os gerentes de cada area, que possibilitard ao individuo, o desenvolvimento das
mais variadas capacidades para o alcance dos objetivos e melhoria da comunicacdo com os subordinados.

Em relacdo ao uso e desenvolvimento das capacidades é predominante 0s que concordam que suas
qualidades profissionais sdo bem aproveitadas e que também se identificam com as atividades que
desenvolvem. Ter o conhecimento de que seu trabalho impacta em outras pessoas dentro da organizacao
e fora, é extremamente importante, considerar que o feedback é essencial para o seu desenvolvimento
dentro da empresa, foi percebido pela maior parte dos entrevistados. Considerar também que seu trabalho
possui uma grande importancia para a organizacdo, foi uma pergunta na qual quase toda a populacéo
entrevistada afirmou ter conhecimento.

Ainda sobre uso e desenvolvimento das capacidades, quanto ao trabalho desenvolvido, se ele
impacta nas outras pessoas fora da organizacdo, 42% ficaram indecisos, um indice muito alto, ndo
consegue identificar se seu trabalho causa impacto nas pessoas fora da organizacao.

E necessario que a organizacéo divulgue mais o papel de cada um na empresa e o impacto que seu
trabalho causa fora da empresa, através de palestras, reunides e confraterniza¢bes, mostrar 0s impactos e
resultados que foram obtidos através de seu trabalho na organizacdo como individuo e equipe. Como
sugestdo, a empresa faria uma apresentacéo da estrutura organizacional (organograma) com a descrigéo
das atividades de todos os cargos mostrando de forma clara a atividade de cada um dentro da empresa. A
empresa poderia fazer um encontro com colaboradores por setores e em periodos diferentes em um ano.

Oportunidade de crescimento, a maioria concorda parcialmente com possibilidades de crescimento
na organizacao e admitem em maior parte que a empresa favorece o seu crescimento profissional. Muitos
ficaram indecisos sobre a empresa oferecer estabilidade para seu cargo. Como sugestao, a empresa precisa
ser mais transparente com seus funcionarios através mesmo do feedback, que poderia ser feito através de
reunides especificas, mostrando a esséncia do tema, objetividade, clareza e o outro lado precisa saber que
se trata de um feedback, abordando os pontos positivos e melhorias necessarias para o colaborador, isso é
importante para que o funcionario se sinta seguro e consciente de que atende as expectativas da
organizacgéo.

Concordam em maioria que suas capacidades profissionais sao avaliadas por seus superiores e seu
desenvolvimento incentivado e na mesma proporgéo confirmam que os cursos e palestras oferecidos pela
empresa sdo Uteis para seu desenvolvimento profissional.

No constitucionalismo, a maioria acredita que seus direitos trabalhistas séo respeitados, e todos
concordam que ha respeito e privacidade no ambiente de trabalho. Concordam em grande parte que as
normas e rotinas existentes afetam positivamente seu desempenho e que possuem dialogo aberto com seus
superiores hierarquicos. Com isso, vale salientar que houve uma contradi¢ao entre esse resultado e o de

Integracdo Social, onde la afirmam em grande maioria que existem dificuldades de relacionamento com
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0s setores hierérquicos, e que, uma das solugdes seja o dialogo aberto. Aqui em constitucionalismo,
quando questionados se possuem dialogo aberto com seus superiores, a maioria afirma concordar. E
possivel notar que esses questionamentos ndo ficaram téo claros para os respondentes.

Para a maioria dos entrevistados, existe um equilibrio entre o trabalho e tempo para a vida pessoal.

O ultimo indicador do modelo de Walton, fala sobre relevancia social no trabalho, onde mais da
metade tem orgulho de trabalhar na organizacgdo, possuem a percepgdo de que a organizagdo respeita as
leis ambientais, acreditam na mesma proporcao que a organizacdo seja importante para a comunidade
onde esta inserida e em maior parte, percebe que a organizacdo se preocupa com seus empregados,

valorizando seu trabalho e sua participagdo na vida organizacional.

5 CONCLUSAO

Com esta pesquisa, pode-se concluir que existem acbes promovidas pela empresa voltadas para a
Qualidade de Vida no Trabalho na empresa, conforme o modelo de Walton, e que algumas delas obtiveram
fatores com maior e menor grau de satisfacdo por parte dos colaboradores, 0 que proporciona a empresa
alguns investimentos para a melhoria da QVT na organizacao.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico, verificou-se que até 0 momento no qual a pesquisa foi
realizada, a empresa ndo possuia nenhum modelo de gestdo formal envolvendo qualidade de vida no
trabalho, ainda sim foram identificadas algumas acdes ja realizadas pela empresa que atendem alguns dos
aspectos referentes a qualidade de vida no trabalho, conforme o modelo de Walton, relacionadas a
condicdes de trabalho e integracdo social na organizacéo, base deste estudo.

Ao analisar a percepcdo dos funcionarios sobre a Qualidade de Vida na empresa, identificou-se,
pontos negativos em relacdo a compensacdo justa e adequada, integracdo social, oportunidade de
crescimento em alguns fatores, que precisam de melhorias e pontos positivos como jornada de trabalho,
salide ocupacional, uso e desenvolvimento das capacidades e constitucionalismo, o0 que mostra um grande
avanco para a organizagao.

Com base nos resultados, pode-se realizar um levantamento sobre possiveis a¢cdes de melhorias na
Qualidade de Vida no Trabalho identificadas a partir da percep¢do dos colaboradores, que se mostraram
insatisfeitos, principalmente no setor produtivo e servigos gerais, em relagdo a compensacéo justa e
adequada.

O ultimo objetivo especifico, propds a indicacdo de melhorias na qualidade de vida no trabalho,
no qual de acordo com a percepgéo dos colaboradores ainda néo estava sendo visto de forma positiva.

As propostas visam melhorar o nivel de satisfacdo dos funcionérios, que devem ser revistos pela
empresa para o melhor desempenho de todos. Visto a importancia de obter qualidade de vida no trabalho,
justamente por uma empresa que estad disposta a fazer melhorias, exatamente por estar em processo de

mudancas organizacionais em diversos aspectos.
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Um exemplo é a implantacdo de um modelo de gest&o salarial que busque atender as necessidades
dos colaboradores, como também promover uma equiparacdo salarial externa, melhoria nos
relacionamentos com os subordinados, ética e confianca, os funcionarios precisam se sentir motivados
quando se fala de oportunidade de crescimento, ter a satisfacdo de fazer seu trabalho com chances de
evoluir profissionalmente, seguranca, para exercer suas atividades sem a sensacdo de que a qualquer
momento pode ser desligado da organizacgéo recebendo feedbacks que contribuem para seu crescimento.

A empresa deve evidenciar perante seus funcionarios, seus pontos positivos revelados nessa
pesquisa, pontos que ainda ndo sdo percebidos por alguns funcionarios e que contribuem para a qualidade
de vida de cada um da equipe.

Ainda com o objetivo de melhorar a QVT na organizacdo, novas pesquisas poderiam ser realizadas
na empresa a partir dos resultados obtidos, por exemplo, um estudo sobre a politica de cargos e salarios e
o desenvolvimento de competéncias ou treinamentos especificos de coaching e liderancga para os gerentes.

Por fim, conclui-se, que é necessario que as empresas busquem meios de proporcionar bem-estar
e satisfacdo para seus colaboradores, pois eles sdo a base e o principal meio de existéncia e funcionamento,

pois sem eles, a empresa ndo existe.
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