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RESUMO

O presente estudo objetivou analisar a Qualidade de Vida no Trabalho em uma
industria do ramo de cosméticos. Objetivou-se comparar essas percepcdes com as
praticas da empresa, ou seja, com as acdes narradas pela gestora. Apoiou em
tedricos da Qualidade de Vida no Trabalho como Walton (1973), Nadler e Lawler
(1983) e Hackman e Oldhan (1975). A metodologia utilizada consistiu em revisédo da
literatura acerca do tema e um estudo empirico. A abordagem € qualitativa e a coleta
de dados ocorreu a partir de um questionario baseado no modelo proposto por
Walton (1973), que foi aplicado aos funcionérios do setor de Informética. Foi
utilizada também uma entrevista semiestruturada com a gestora de Recursos
Humanos. Os resultados revelam consonancia quanto a percepcao dos funcionarios

e as praticas de Qualidade de Vida no Trabalho que a empresa relata aplicar.

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

Vida no Trabalho na Industria Cosmética.



ABSTRACT

The present study aimed to analyze the Quality of Life at Work in a cosmetic industry.
The objective was to compare these perceptions with the company's practices,
namely, with the actions narrated by the manager. This study is supported on Quality
of Work theorists such as Walton (1973), Nadler and Lawler (1983) and Hackman
and Oldhan (1975). The methodology used consisted of a review of the literature on
the subject and an empirical study. The approach is qualitative and the data
collection was made with a questionnaire based on the model proposed by Walton
(1973), which was applied to employees of the Informatics sector. A semi-structured
interview with the Human Resources manager was also used. The results reveal
agreement on the perception of employees and the practices of Quality of Work Life

that the company reports applying.

Keywords: Quality of Life at Work; Walton Model; Quality of Life at Work in the

Cosmetic Industry.
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1 INTRODUCAO

Diante das atuais transformacfes no mundo do trabalho, especialmente
devido a globalizacéo, a busca por resultados torna-se cada vez mais desafiadora e
aumentam as exigéncias e cobrancas feitas aos trabalhadores. Diante disso, tornou-
se essencial investir em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como forma de
melhorar o bem estar dos funcionarios, para que 0s mesmos sintam-se mais
satisfeitos no ambiente de trabalho, assim contribuindo para a otimizacdo de
resultados da empresa.

A importancia da QVT esta no fato de que muitas pessoas passam grande
parte do tempo dentro das empresas e, muitas vezes, sera no ambiente de trabalho
que elas terdo condicoes de descobrir e desenvolver suas potencialidades.
(PIZZOLATO; MOURA; SILVA, 2013).

Uma das formas de manter um funciondrio satisfeito dentro de uma
organizacdo € oferecer-lhe um plano de Qualidade de Vida no Trabalho. Um bom
ambiente corporativo estimula a criatividade e proatividade dos funcionarios, além de
facilitar com que a empresa retenha e empregue mao de obra qualificada.

Para Walton (1973), a QVT vem recebendo destaque como forma de resgatar
valores humanos e ambientais, negligenciados em favor do avanco tecnolégico, da
produtividade e do crescimento econdémico.

Dessa forma, o presente trabalho busca responder a seguinte pergunta: quais
as consonancias e as dissonancias entre as percepc¢des dos funcionarios sobre

Qualidade de Vida no Trabalho e as préticas realizadas pela empresa?

1.1 Objetivos
1.1.1 Objetivo Geral

Identificar as dissonancias e as consonancias entre as percepcdes dos
funcionarios e as praticas da empresa relacionadas a Qualidade de Vida no
Trabalho.
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1.1.2 Objetivos Especificos

A fim de atingir o objetivo geral proposto neste trabalho, os seguintes
objetivos especificos foram definidos:
» Elencar as praticas relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho da empresa
estudada a partir da verbalizacao da gestora de Recursos Humanos (RH);
* Conhecer a percepcdo dos funcionarios sobre as praticas relacionadas a
Qualidade de Vida no Trabalho realizada pela empresa;
» Comparar as informacgdes entre si;

» Comparar o presente estudo com o de uma industria de motores elétricos.

1.2 Justificativa

Para as empresas se manterem competitivas no mercado de trabalho, dentre
varias estratégias, € necessario investir em Qualidade de Vida no Trabalho. De
acordo com Carazzolle (2010), a Qualidade de Vida no Trabalho esta estritamente
ligada ao desempenho dos funcionarios dentro de uma organizacdo. Também,
segundo Conte (2003), a Qualidade de Vida no Trabalho propde harmonizar os
desejos dos funcionarios e da organizacéo, pois ao elevar o nivel de satisfacdo dos
funcionérios, melhora-se a produtividade da empresa.

Segundo a Associacdo Brasileira de Engenharia de Producdo (ABEPRO), a
Engenharia de Producdo é dividida em dez grandes é&reas, sendo uma delas a
Engenharia do Trabalho. A Engenharia do Trabalho possui como uma de suas
subareas a Gestdo de Recursos Humanos, em que uma de suas preocupacoes € a
Qualidade de Vida no Trabalho. Muitas das metodologias propostas pelas demais
areas da Engenharia de Producdo ndo seriam totalmente efetivas sem uma boa
gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho, pois funcionarios satisfeitos tendem a
desempenhar melhor as suas tarefas. Consequentemente, isso ajudara a empresa a
atingir seus objetivos.

Este trabalho foi realizado em uma industria de cosméticos. A escolha se
deve a maior facilidade de acesso pela autora as informac¢des desta organizacao.
Embora muitas pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho vém sendo

realizadas, ndo foram encontrados trabalhos que abordassem esse assunto em
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industrias deste ramo. Sendo assim, este trabalho podera auxiliar a compreender
melhor a Qualidade de Vida no Trabalho neste tipo de industria.
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2 ASPECTOS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.1 Qualidade de Vida

De acordo com Seidl e Zannon (2004), estudos mostram que ha indicios que
o termo Qualidade de Vida surgiu na década de 30. Ainda, de acordo com Seidl e
Zannon (2004), o conceito de Qualidade de Vida € utilizado de duas maneiras: pelas
pessoas em geral no dia a dia, nas diversas profissdes e no ambito da pesquisa
académica.

Para Monteiro et al. (2010), o termo Qualidade de Vida é muito abrangente e
possui aspectos tanto objetivos, quanto subjetivos. Ele pode ser associado a
melhorias no padrao de vida, sensacdo de bem-estar, realizacdo pessoal, qualidade
dos relacionamentos, educacdo, estilo de vida, saude e lazer, ou seja, abrange
fatores psicoldgicos, fisicos, sociais e econémicos.

Herculano (2000, p. 22), buscando um indice para mensuracédo da Qualidade

de Vida, define-a como:

A soma das condigbes econdmicas, ambientais, cientifico-culturais e
politicas coletivamente construidas e postas a disposicdo dos individuos
para que estes possam realizar suas potencialidades: inclui a acessibilidade
a producdo e ao consumo, aos meios para produzir cultura, ciéncia e arte,
bem como pressupde a existéncia de mecanismos de comunicagdo, de
informacdo, de participacdo e de influéncia nos destinos coletivos, através
da gestdo territorial que assegure agua e ar limpos, higidez ambiental,
equipamentos coletivos urbanos, alimentos saudaveis e a disponibilidade de
espagcos naturais amenos urbanos, bem como da preservacdo de
ecossistemas naturais.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Moretti (2003), o ser humano, dentro das organizacdes, busca
crescimento, possui expectativas, sentimentos, se envolve com o trabalho,
decepciona quando desvalorizado e quando é tratado apenas como mais um na
empresa. Por isso, torna-se imprescindivel investir em aspectos da Qualidade de
Vida no Trabalho que ajudem os colaboradores a alcancar suas expectativas e a
contribuir para os objetivos da organizagao.

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS) define Qualidade de Vida no

Trabalho como “A percep¢ao de um individuo sobre a sua posi¢gdo na vida, no
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contexto da cultura e dos sistemas de valores em que vive e em relagdo aos seus
objetivos, expectativas, padroes e preocupacgdes.” (WHOQOL GROUP, 1994, p.
228).

Franca (1997, p. 80) explicita que

qualidade de vida no trabalho (QVT) € o conjunto das acGes de uma
empresa que envolve a implantagéo de melhorias e inovac¢des gerenciais e
tecnologicas no ambiente de trabalho. A constru¢édo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa e as
pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizacdo de diagnéstico, campanhas, criacdo de servicos e implantagcéo
de projetos voltados para a preservacao e desenvolvimento das pessoas,
durante o trabalho na empresa.

Segundo Albuquerque e Franca (1998), diversas areas tém construido valores
relativos as demandas de Qualidade de Vida no Trabalho, como a Ergonomia, que
estuda as condicfes de trabalho para levar mais conforto ao trabalhador e a area da
Saude, que tem buscado atuar ndo somente sobre o controle de doencas, mas
também na saude fisica, mental e social das pessoas.

Para Vasconcelos (2001), pela maioria das pessoas passarem a maior parte
de suas vidas nas organizacdes, 0 natural seria que as transformassem em lugares
mais apraziveis e saudaveis para a execucdo do trabalho. Locais onde pudessem,
de fato, passar algumas horas vivendo, criando e realizando plenamente, com
qualidade de vida, satisfacéo e alegria.

Programas de QVT podem também beneficiar as empresas aumentando sua
eficiéncia. Segundo Castro (2015), um ambiente de trabalho que possui uma gestao
integrada com a Qualidade de Vida no Trabalho, com funcionarios relacionando-se
bem com as equipes e motivados com suas tarefas proporcionam a empresa maior
produtividade.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003), os beneficios da QVT sao tanto para a
organizacdo, quanto para o trabalhador. Para a organizagcdo, manifestam-se na
qualidade e na quantidade de trabalho executado pelo empregado. Para os
empregados, as consequéncias situam-se principalmente no nivel da realizacao

pessoal, da satisfagéo, do bem-estar e da autoestima.

Respeitar o trabalhador como “ser humano” significa contribuir para a
construcdo de um mundo mais humano e para um desenvolvimento
sustentavel. Investimento em qualidade de vida significa investimento no
progresso da sociedade e da economia global (MORETTI, 2003, p. 2).
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2.3 Qualidade de Vida no Trabalho no Brasil

Dentro do contexto brasileiro de competitividade, Albuquerque (1998) conclui
que a Qualidade de Vida no Trabalho vem ganhando expressao cada vez maior no
ambiente empresarial brasileiro. A explicacdo para isso € uma melhor compreenséo
a respeito do estresse e de doencas associados as pressfes organizacionais, 0 que
vem gerando a necessidade de novo posicionamento por parte dos gestores de
pessoas e empresas, que passam a aplicar as acdes de QVT.

De acordo com Abrantes (2012), o Brasil se encontra em segundo lugar no
ranking entre paises em que a QVT mais cresceu entre 2010 e 2012, como mostra o
Quadro 1 abaixo:

Quadro 1 - Ranking de Qualidade de Vida no Trabalho no Brasil

Ranking de qualidade de vida Pontuacéo
1. México 153
2. Brasil 151
3. China 145
4. india 139
5. Africa do Sul 135
6. Australia 129
7. Estados Unidos 123
8. Holanda 120
9. Canada 113
10. Franga 109
11. Japéo 105
12. Bélgica 104
13. Reino Unido 104
14. Alemanha 95

Fonte: Revista Exame (2012)

De acordo com a Sodexo, 54% dos brasileiros estdo satisfeitos com o
emprego atual, sendo a maior parte desse grupo representada por executivos de
altos cargos e pos-graduados, 37% sao neutros em relacdo ao emprego atual,
sendo a maior parte desse grupo representada pelas areas financeira e
administrativa e 9% representam a parcela insatisfeita, formada na maior parte por
funcionarios da éarea de atendimento ao cliente, comercial, servico de apoio

administrativo e pessoas gque cursaram até o ensino medio.
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2.4 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Ao longo dos anos, diversos estudiosos, entre eles Nadler e Lawler (1983),
Walton (1973) e Hackman e Oldhan (1975), criaram indicadores que mostram 0sS
fatores que influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores e auxiliam o

entendimento sobre o tema.

2.4.1 Modelo de QVT de Nadler e Lawler (1983)

Segundo Pedroso e Pilatti (2010), Nadler e Lawler (1983) acreditam que o
conceito de QVT deveria ser bem claro, especificando seus resultados, beneficios e
as condicdes necessarias para desenvolvé-la. Acreditavam também que o conceito

de QVT se alterava de acordo com o contexto da época, como mostra o Quadro 2.

Quadro 2 - Evolugéo do Conceito de QVT

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

Reacéo do individuo ao trabalho. Investigava-
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) se como melhorar a qualidade de vida no

trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo,
2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) buscava-se trazer melhorias tanto ao

empregado como a diregéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e
mais satisfatério. QVT era vista como
3. QVT como um método (1972 a 1975) sindnimo de grupos autdnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracéo social e

técnica.

Continua



Concluséo

4. QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaracéo ideolégica sobre a natureza do
trabalho e as relacdes dos trabalhadores com
a organizagao. Os termos “administragéo
participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panaceia contra a competicédo
estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas

e outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passara de um

“modismo” passageiro.

Fonte: NADLER e LAWLER citado por FERNANDES (1996, p. 42)
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Claramente o quadro acima ndo mostra a realidade percebida nos dias de

hoje, em que a QVT nao é considerada um “modismo” passageiro, e ao que tudo

indica nunca sera. (PILATTI, 2004).

2.4.2 Modelo de QVT de Walton (1973)

O modelo de Walton (1973) utilizou oito categorias conceituais para procurar

identificar as condicbes de QVT, que podem ser descritas da seguinte forma

(VIEIRA, 1996).



Quadro 3 - Categorias da QVT de Walton (1973) segundo Vieira
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1. Compensacdo justa e adequada

1° - Remuneracao necessdria para o funcionario
viver dignamente.
2° - Compatibilidade de remuneracédo entre os
membros da empresa.
3° - Igualdade na remuneracao do funcionario
em relacdo a outros profissionais do mercado
de trabalho.

2. Condic¢des de trabalho

1° - Jornada e carga de trabalho do funcionario.
2° - Local de trabalho do funcionario em relagao
a conforto, organizagdo e segurancga.
3° - Material e equipamento utilizados pelo
funcionario.
40 - Estresse do funcionario durante a jornada
de trabalho.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

1° - Utilizagdo de habilidades e conhecimentos
por parte do funcionario.
2° - Capacidade do funcionério de desenvolver

autonomia e autocontrole.

4. Chances de crescimento e seguranca

1° - Possibilidade de carreira para o funcionario.
2° - Investimento em educacéo por parte da
empresa para o funcionario.
3° - Garantia de estabilidade no emprego para o

funcionario.

5. Integracdo social

1° - Igualdade de oportunidade para o
funcionario.
2° - Bom relacionamento entre os funcionarios.

3° - Senso de equipe.

Continua
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Concluséao

1° - Cumprimento dos direitos trabalhistas pela
empresa.
6. Constitucionalismo 2° - Privacidade no trabalho garantido pela
empresa.
3° - Liberdade de expressao do funcionario.

1° - Garantia por parte da empresa de equilibrio
7. Trabalho e espaco total de vida entre trabalho e compromissos pessoais do

funcionario.

1° - Servigos de Responsabilidade Social

prestados pela empresa ha comunidade.

8. Relevancia total da vida no trabalho 2° - Qualidade na prestacéo de servicos da
empresa.

3° - Qualidade no atendimento dos empregados.

Fonte: Vieira, 1996

2.4.3 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan (1975)

Segundo Hackman e Oldham (1975), citado por Pizzolato, Moura e Silva
(2013), a Qualidade de Vida no Trabalho é percebida por um trabalhador quando
trés aspectos estdo presentes em seu trabalho, sendo eles a percepcdo da
significancia do trabalho, a percepcédo da responsabilidade pelos resultados e o
conhecimento dos reais resultados do trabalho.

A percepcdao da significancia da tarefa é criada a partir de trés dimensdes:

» Variedade de Habilidades: é o grau no qual o funcionario varia a tarefa e as
habilidades para executa-la.

* Identidade da Tarefa: € o grau no qual o funcionario se identifica com a tarefa e
sente realizado ao executa-la.

 Significado da Tarefa: é a forma com que a tarefa executada pelo funcionario
impacta a organizagdo e/ou a comunidade que ele esta inserido.

A percepcdo da responsabilidade pelos resultados é criada a partir de uma

dimensao:
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* Autonomia: € o grau no qual o funcionario possui independéncia para executar a
tarefa.

O conhecimento dos reais resultados do trabalho é criado a partir de uma
dimenséo:
* Feedback: é o grau com que as informacOes relacionadas as tarefas séo
apresentadas durante a execucao da mesma.

A Figura 1 esquematiza a teoria de Hackman e Oldham (1975).

Figura 1 - Modelo de QVT de Hackman de Oldhan (1975)

h 4

Dimensies basicas do trabalho Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades . .
Identidade da tarefa Percepgiio da significincia - Alta motivacio interna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Estados psicoldgicos criticos

b

Produciio de trabalho de alta qualidade
o Percepcdio da responsabilidade
pelos resultados do rabalho

Autonomia
Alta satisfagio com o trabalho

Feedback _ Conhecimento dos reats

Absenteismo e rotatividade baixas
resultados do trabalho ) N

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975, p.256)

2.5 Implementacdo da Qualidade de Vida no Trabalho

Fernandes (1996) sugere algumas recomendacfOes para implementacédo do
programa de Qualidade de Vida no Trabalho:

e Devem incluir todos os niveis e areas da organizacao;

e Devem ser implantados a partir de uma necessidade da organizacao;

e Devem incluir estratégias de resolucdo dos problemas organizacionais,
através de métodos participativos;

e Devem procurar envolver melhorias no meio ambiente de trabalho em termos
fisicos, tecnoldgicos e psicossociais;

e Devem ter um sistema de recompensas estruturado para que o0os ganhos
advindos da participacéo sejam partilhados pelos empregados;

e As pessoas devem ser treinadas para nova abordagem de resolugcéo de
problemas e, especialmente as chefias, para aceitar a participacdo dos

empregados;
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e Devem ocorrer mudancas no comportamento administrativo e na natureza do

clima das organizacdes, para que a cultura organizacional seja melhorada.

2.6 QVTem umaindustria de Motores Elétricos

Vieira (1996) realizou um estudo na empresa Mega, fabricante de motores
elétricos, sendo que o0s setores que participaram da pesquisa foram os de
Ferramentaria e Metalurgia. A empresa contava com 4.500 funcionarios e os setores
pesquisados contavam com 506 funcionarios.

A pesquisa fala sobre a percepcao das chefias, técnicos e operarios sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho em dezessete aspectos diferentes: ambiente fisico,
seguranca fisica, ritmo, salario, participacdo nos lucros, beneficios e incentivos,
treinamento e educacgao, carreira, rotatividade, autonomia e controle, participacéo,
automacao, relacdes de trabalho, constitucionalismo, significado do trabalho, lazer e

imagem da empresa. Neste estudo, abordaram-se apenas nove tépicos:

* Ambiente Fisico: No momento em que ocorreu a pesquisa, o prédio da empresa
havia sido reformado ha pouco tempo. Com a reforma, os funcionarios passaram a
considerar as condi¢cdes de trabalho adequadas, pois 0 ambiente passou a ser mais
ventilado, espacoso e a ter uma estrutura melhor (pintura, iluminagéo e piso). Da
mesma forma, as chefias acreditavam que as condicbes de trabalho eram
adequadas e que eram referéncia neste quesito se comparado as empresas da
regido. Alguns funcionarios apenas reclamavam que muitas vezes o ambiente de

trabalho era pensado mais para a maquina do que para o funcionario.

» Salarios: No geral, os funcionarios estavam insatisfeitos com o salario recebido.
Muito desse sentimento era devido a grande experiéncia que possuiam, e por iSso
ndo sentiam que o salario correspondia ao servico que eles entregavam para a
organizacdo. Os gerentes tinham conhecimento da insatisfacdo dos funcionarios
guanto ao tema, mas sabiam que muitos deles continuavam na empresa pelos

beneficios oferecidos pela mesma e pelo bom ambiente de trabalho.

* Treinamento e Educacao: As entrevistas mostraram que os cargos de chefia

eram mais privilegiados em receber treinamentos do que os cargos de operarios.
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Em relacdo ao ensino, a empresa Mega possuia um programa de educacao basica
que incentivava os funcionarios a concluirem pelo menos o primeiro grau do ensino
meédio, 0 que segundo os gerentes facilitava a compreensdo e aprendizado das
tarefas. Para funcionarios com segundo grau completo, a empresa custeava
despesas de mensalidade e transportes para cursos superiores, técnicos e de lingua
estrangeira, sendo que tais cursos tinham que estar dentro da area de atuacdo dos

funcionarios.

 Carreira: A evolucdo na carreira do funcionério estava ligada a sua escolaridade.
Funcionarios que pararam de estudar tinham menos oportunidades de crescimento e
eram ultrapassados por funcionarios com escolaridade superior. Tal ponto gerava
reclamacdes por parte de funcionarios com mais tempo de casa que sentiam

desvalorizados diante de tal situagao.

* Rotatividade: A empresa Mega possuia baixo indice de rotatividade. Mesmo
passando por periodos de processo de automacao da fabrica e por greves, os
funcionarios ndo demonstravam preocupacdo com demissdes. Isso demonstrava

que a empresa passava seguranga quanto a manutencdo do emprego.

e Autonomia e Controle: Esse quesito variava entre os setores da Metalurgia e
Ferramentaria. No setor de Metalurgia, o trabalho era particionado e repetitivo, o que
dificultava o desenvolvimento da criatividade, da autonomia e controle por parte do
operador. J& no setor de Ferramentaria, essas habilidades se tornavam possiveis,
pois cada operador participava e era responsavel por todas as etapas do processo
produtivo. Isso ndo significava autonomia total, mas quando observavam que algo
poderia ser melhorado no processo, eles tinham liberdade de conversar com as
chefias para verificar a viabilidade de modificagéo.

* Avaliacdo: Os funcionarios eram avaliados através do preenchimento de uma ficha
de avaliacdo em que, quem obtivesse uma avaliacdo positiva, recebia uma
premiacdo em forma de salario. Porém, eles deixaram de receber essa premiagao
quando o programa de participagdo nos lucros foi implementado. Segundo o0s
funcionarios, independente das premiacfes, tal avaliacdo era importante para

saberem seu desempenho no trabalho.
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* Constitucionalismo: Sobre a empresa cumprir o direito dos empregados,
percebeu-se que a empresa ainda precisava melhorar em dois quesitos: a liberdade
de expressao e a participacdo sindical. Isso porque, como relatado por funcionarios,
eles deixavam de participar de sindicatos devido a intimidacdo das chefias, que

alegavam que um funcionério ndo pode servir a dois chefes.

* Lazer: Como o trabalho ocupava grande parte do dia dos trabalhadores e a cidade
nao possuia muitas atividades de lazer, a pesquisa mostrou que a maioria dos
funcionéarios passava seu momento de folga em familia, seja assistindo televisdo em

casa, visitando algum parente ou indo a missa.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA
3.1 Classificagcao

Minayo (2007, p. 44) define metodologia de forma abrangente e concomitante

[...] @) como a discussao epistemoldgica sobre o “caminho do pensamento”
gue o tema ou o objeto de investigagdo requer; b) como a apresentacéo
adequada e justificada dos métodos, técnicas e dos instrumentos operativos
que devem ser utilizados para as buscas relativas as indagacdes da
investigagao; c) e como a “criatividade do pesquisador’, ou seja, a sua
marca pessoal e especifica na forma de articular teoria, métodos, achados
experimentais, observacionais ou de qualquer outro tipo especifico de
resposta as indagacoes especificas.

A metodologia utilizada nessa pesquisa consistiu em revisdo da literatura
acerca do tema e um estudo empirico. O trabalho foi baseado em artigos, sites de
periddicos cientificos, como o Google Académico e SciELO, e livros. A abordagem é

qualitativa.

Sao cinco as caracteristicas basicas da pesquisa qualitativa, chamada, as
vezes, também de naturalistica: a) A pesquisa qualitativa tem o ambiente
natural como sua fonte direta de dados e o pesquisador como seu principal
instrumento; b) os dados coletados sdo predominantemente descritivos; c) a
preocupagdo com 0 processo é muito maior do que com o produto; d) o
significado que as pessoas déo as coisas e a sua vida sdo focos de atengéo
especial pelo pesquisador; e e€) a analise dos dados tende a seguir um
processo indutivo. (LUDKE; ANDRE, 2013, p. 44)
De acordo com Moresi (2003), nesse tipo de pesquisa, o pesquisador é
considerado o protagonista e utiliza o ambiente de pesquisa para coletar todos o0s

dados. A pesquisa é descritiva e ndo utiliza andlises estatisticas.

3.2 Unidade de Analise

A empresa pesquisada se trata de uma industria de cosméticos situada no
estado de Minas Gerais, que aqui sera denominada de empresa Alfa. Fundada em
1991, conta no ano de 2019, com aproximadamente 600 funcionarios diretos. Ela

possui Distribuidoras exclusivas que atendem todos os estados do Brasil.
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Em 1997, a producdo ndo era mais artesanal, jA se tratava de uma
microempresa em expansao. Foi neste periodo que ocorreu a construcdo de uma
nova fabrica.

A empresa possui uma unidade fabril e dois escritérios administrativos em
duas cidades.

Devido a empresa ndo possuir um organograma formal estruturado, a autora
elaborou um organograma parcial, de acordo com as informacdes passadas pela
gestora de RH, para melhor entendimento de onde estd situado o setor de

Informética na empresa.

Figura 2 - Organograma Parcial da Empresa

t J

Diretoria ; o Diretoria de
. Diretonia Técnica .
Comercial Marketing
A
Informatica

Fonte: Elaborada pela autora a partir de informacdes coletadas em entrevista com a gestora
de Recursos Humanos (2019)

3.3 Operacionalizacéao

O trabalho foi baseado em dados coletados em uma industria de cosméticos,
tendo como base o modelo proposto por Walton (1973) que propde oito critérios de
avaliacao, sendo eles: compensacao justa e adequada, condi¢des de trabalho, uso e

desenvolvimento de capacidades, chances de crescimento e segurancga, integragao
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social na empresa, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e relevancia
total da vida no trabalho. O modelo de Walton (1973) foi escolhido por ser um
modelo conceituado e aceito por varios autores e por abranger varios aspectos
ligados a organizacao.

O estudo envolveu quatro etapas:
12) Desenvolvimento de questionario, conforme apéndice 1, que foi aplicado a 15
funcionarios do setor de Informatica da empresa. Foram realizadas perguntas
objetivas e uma dissertativa. Para as objetivas, utilizou-se uma escala do tipo Likert
de cinco alternativas. O questionario foi desenvolvido em uma plataforma do Google,
chamada Google Forms;
22) Envio dos questionarios, que ocorreu via e-mail no dia 13 de maio de 2019;
3%) Entrevista semiestruturada com a gestora de Recursos Humanos da empresa,
para entender as préticas relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho realizadas
pela organizagdo. A entrevista foi realizada no dia 30 de maio de 2019;
43) Analise dos resultados encontrados. Os dados coletados foram analisados por

meio de tabelas em planilhas de Excel.
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4 RESULTADOS
4.1 AcOes Desenvolvidas pela Empresa em relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho

Até Maio/2019, a empresa Alfa ndo possuia um plano formal de Qualidade de
Vida no Trabalho. No entanto, mesmo sem um plano, ela desenvolve agcdes que
cumprem muitos dos pontos abordados na Qualidade de Vida no Trabalho em geral
e também no Modelo de Walton (1973), que foi aprofundado nesta pesquisa. Essa
concluséo foi possivel devido as proprias observacfes feitas pela autora durante a
pesquisa, em entrevista semiestruturada com a gestora de Recursos Humanos e
com as respostas dos questionarios dos funcionarios.

Através da entrevista semiestruturada com a gestora de Recursos Humanos
da empresa Alfa, é possivel perceber que a mesma insere em sua gestdo de RH
muitas acbes que impactam de forma positiva a QVT. Tais acdes podem promover
aos funcionarios motivacéo, preservacdo da saude mental e fisica, interesse de
cooperacao com as equipes, valorizacdo das capacidades no trabalho, chances de
crescimento profissional e da empresa e seguranca. Uma das acdes, inclusive,
impacta na Qualidade de Vida da comunidade.

As atividades relacionadas a QVT realizadas pela empresa Alfa e que foram
coletadas em entrevista, estdo representadas no Quadro 4, classificadas de acordo

com os critérios de Walton (1973).

Quadro 4 - AcBes de QVT realizadas pela empresa Alfa de acordo com os critérios de Walton
(1973)

Salarios: A empresa cumpre o salario base,
o estabelecido pela categoria de comerciantes.
1. Compensacéo justa e adequada Responsaveis: Diretoria e Setor de Recursos
Humanos.

Continua
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2. Condic6es de trabalho

Continua
Condigées de Trabalho: A empresa
disponibiliza todos 0s equipamentos

necessarios para a execugao do servico,
possui um profissional responsavel para
avaliar as condigbes ergondmicas dos setores,
além de ter uma area verde extensa onde os
funcionarios podem descansar durante o
horario de almocgo.

Responsaveis: Setor de Recursos Humanos,
setor de Seguranca do Trabalho e Gerentes da
area.

Ginastica Laboral: E realizada duas vezes
por semana e dura em torno de 15 minutos.
Responsavel: Setor de Seguranga do
Trabalho.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Treinamentos: Os treinamentos oferecidos
aos funcionarios ocorrem tanto dentro da
empresa, como, por exemplo, cursos de Excel,
quanto fora da empresa, no caso de cursos
mais especificos, como por exemplo, utilizagdo
de determinada plataforma utilizada no setor.
Responsaveis: Setor de Recursos Humanos e
Gerentes da area.

Desenvolvimento de Carreira: A empresa,
sempre que  possivel, privilegia dar
oportunidades de crescimento aos funcionarios
da empresa, para somente depois divulgar a
vaga no mercado. As oportunidades de
crescimento sdo feitas através de avaliagdes
de desempenho, em que participam o
funcionario, seu gestor e o diretor da area.
Geralmente a analise de desempenho ¢ feita
com a ferramenta de andlise SWOT -
Strengths (Forgas), Weaknesses (Fraquezas),
Opportunities (Oportunidades) e Threats
(Ameagas).

Responsaveis: Diretoria, setor de Recursos
Humanos e Gerentes da area.

Uso e Desenvolvimento de Capacidades: As
vagas ocupadas na empresa Alfa sao
preenchidas de acordo com o perfil profissional
ou pessoal. A escolha pelo perfil pessoal,
muitas vezes acontece devido a escassez de
profissionais qualificados na cidade em que a
empresa esta inserida.

Responsaveis: Setor de Recursos Humanos,
setor de Seguranga do Trabalho e Gerentes da
area.

Continua
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Concluséo

Educagado Continuada: Todos os funcionarios
] que estudam em curso superior ou técnico
4. Chances de crescimento e seguranca recebem uma bolsa de estudos. O valor dessa
bolsa varia de acordo com o quanto o curso
agrega na atividade que o funcionario exerce
na empresa.

Responsaveis: Diretoria e setor de Recursos
Humanos.

Oportunidade de participagdao em eventos:
Eventos internos para integracdo dos
funcionarios, como por exemplo, os eventos
todo final de ano, e eventos externos
relacionados a area de atuagao do funcionario,
como por exemplo, eventos para
programadores.

Responsaveis: Setor de Recursos Humanos e
Gerentes da area.

5. Integracdo social na empresa

o _ Carga horaria: A empresa cumpre a carga
6. Constitucionalismo horaria de 08h48min por dia.
Responsavel: Setor de Recursos Humanos.

Flexibilidade de horarios: A empresa permite
) aos funcionarios terem flexibilidade de
7. Trabalho e espago total de vida horarios, seja para cumprir compromissos de
estudo ou pessoais.

Responsaveis: Setor de Recursos Humanos e
Gerentes da area.

Responsabilidade social: A empresa possui
uma Fundagdo que oferece aulas de musica
8. Relevanciatotal da vida no trabalho para criangas, adolescentes e adultos. Essa
agao impacta também a Qualidade de Vida da
comunidade, uma vez que as aulas s&o
oferecidas tanto para funcionarios da empresa
Alfa e seus familiares, quanto para a
comunidade em que a empresa esta inserida.
Responsavel: Diretoria.

Fonte: Elaborada pela autora a partir de informaces coletadas em entrevista com a gestora
de Recursos Humanos (2019)

4.2 Dados Sociodemograficos dos Participantes da Pesquisa
De acordo com os questionarios aplicados, obteve-se o seguinte perfil dos

participantes:

Sexo dos Participantes: Do total de quinze participantes, seis (40%) sado do sexo

feminino e nove (60%) sé&o do sexo masculino, conforme indicado na Tabela 1.
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Sexo Absoluto %
Feminino 6 40,0
Masculino 9 60,0
TOTAL 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Idade dos Participantes: Do total de quinze participantes, cinco (33,3%) possuem

entre 18 a 25 anos e dez (66,7%) possuem entre 26 a 35 anos, conforme indicado

na Tabela 2.

Tabela 2 - Faixa Etaria dos Participantes

Faixa Etéria Absoluto %
18a25 5 33,3
26 a 35 10 66,7
TOTAL 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Estado Civil dos Participantes: Do total de quinze participantes, doze (80%) sao

solteiros e trés (20%) sdo casados, conforme indicado na Tabela 3.

Tabela 3 - Estado Civil dos Participantes

Estado Civil Absoluto %
Solteiro 12 80,0
Casado 3 20,0

Divorciado 0 0,0
Vilvo 0 0,0
TOTAL 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)
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Numero de Filhos dos Participantes: Do total de quinze participantes, quatorze

(93,3%) né&o possuem filhos e um (6,7%) possui um filho, conforme indicado na

Tabela 4.

Tabela 4 - Nimero de Filhos dos Participantes

Filhos Absoluto %
0 14 93,3

1 1 6,7

2 0 0,0

3 0 0,0

4 ou mais 0 0,0
TOTAL 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Escolaridade dos Participantes: Do total de quinze participantes, seis (40%)

possuem ensino superior incompleto e nove (60%) possuem ensino superior

completo, conforme indicado na Tabela 5.

Tabela 5 - Escolaridade dos Participantes

Escolaridade Absoluto %

Ensino Fundamental Incompleto 0 0,0
Ensino Fundamental Completo 0 0,0
Ensino Médio Incompleto 0 0,0
Ensino Médio Completo 0 0,0
Ensino Superior Incompleto 6 40,0
Ensino Superior Completo 9 60,0
TOTAL 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)
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Tempo na Empresa dos Participantes: Do total de quinze participantes, cinco
(33,3%) tem até um ano na empresa, sete (46,7%) estdo de um a cinco anos na
empresa e trés (20%) estdo a mais de cinco anos na empresa, conforme indicado na
Tabela 6.

Tabela 6 - Tempo na Empresa dos Participantes

Tempo na Empresa Absoluto %
Até 1 ano 5 33,3
De 1 a5 anos 7 46,7
Mais de 5 anos 3 20,0
TOTAL 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Cargo dos Participantes: Do total de quinze participantes, dois (13,2%) ocupam 0
cargo de Analista de Midias Digitais, cinco (33,3%) ocupam o cargo de Analista de
Sistemas, trés (20%) ocupam o cargo de Assistente de Desenvolvimento de
Sistemas, um (6,7%) ocupa o cargo de Auxiliar de E-commerce/ CRM, um (6,7%)
ocupa o cargo de Coordenador de Sistemas, um (6,7%) ocupa o0 cargo de
Coordenador Web, um (6,7%) ocupa o cargo de Estagiario e um (6,7%) ocupa o

cargo de Programador de Sistemas de Informacao, conforme indicado na Tabela 7.
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Tabela 7 - Cargo dos Participantes

Cargo Absoluto %

Analista de Midias Digitais 2 13,2

Analista de Sistemas 5 33,3

Assistente de _Desenvolvimento de 3 20,0

Sistemas

Auxiliar de E-commerce/ CRM 1 6,7

Coordenador de Sistemas 1 6,7

Coordenador Web 1 6,7

Estagiéario 1 6,7

Programador de S~istemas de 1 6.7
Informacéo

TOTAL 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

4.3 Andlise e Discussdo dos Resultados

A coleta dos dados com os funcionarios ocorreu a partir de um questionario
com nove perguntas objetivas e uma dissertativa (Apéndice 1). Para as objetivas,
utilizou-se uma escala do tipo Likert de cinco alternativas, em que 1 quer dizer
Discordo Totalmente e 5 quer dizer Concordo Totalmente, tendo também os valores
intermediarios.

Para a analise dos resultados desta pesquisa, considerou-se que as notas 1 e
2 atribuidas as perguntas significavam que o participante discordava com o que
estava sendo perguntado, a nota 3 atribuida as perguntas significava que o
participante ndo discordava, nem concordava com o que estava sendo perguntado,
e as notas 4 e 5 atribuidas as perguntas significavam que o participante concordava

com o que estava sendo perguntado.

Em relacédo a pergunta, “Ja ouviu falar em Qualidade de Vida no Trabalho?”,
conforme Tabela 8, os dados demonstram que a maioria dos funcionarios ja ouviu
falar sobre o tema. Apesar da empresa Alfa ndo possuir um plano formal de QVT, e

por isso, nunca ter passado aos funcionarios, a maioria deles conhece sobre o tema,
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como mostrado nos resultados. Como se trata de funcionarios que estdo cursando
ensino superior ou ja o completou, uma das possibilidades para esse resultado seria

ja terem ouvido falar sobre esse tema durante a jornada estudantil.

Tabela 8 - Conhecimento sobre Qualidade de Vida no Trabalho

e oy | rsposas
Sim 14 933

Néo 1 6.7

TOTAL 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Em relacdo ao critério “Compensacgao Justa e Adequada” de Walton (1973),
conforme a Tabela 9, os dados demonstram que mesmo a empresa Alfa cumprindo
o valor estabelecido pela categoria de comerciantes, dois dos participantes néo
estdo satisfeitos com o0 seu salario. Outros onze funcionarios participantes deram
resposta positiva, atribuindo nota igual ou superior a quatro para este quesito. Diante
do exposto, conclui-se que existe consonancia entre a percep¢ao dos funcionarios e

as acoes realizadas pela empresa.

Tabela 9 - Compensacéo Justa e Adequada

Voceé considera a remuneracéo do seu trabalho Respostas %
justa?
1 0 0,00
) 2 13,33
3 2 13,33
4 4 26,67
c 7 46,67
Total 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)
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Em relacdo ao critério “Condigdes de Trabalho” de Walton (1973), conforme
Tabela 10, houve resposta positiva de 100% dos participantes, pois todos atribuiram
nota igual ou superior a quatro. Um participante exp6s sua opinido sobre este
quesito na ultima questao (dissertativa), dizendo que gostaria que a ginastica laboral
fosse realizada todos os dias da semana e nédo apenas dois dias, como acontece na
empresa. O resultado positivo demonstra que os participantes estéo satisfeitos com
as condicdbes de trabalho oferecidas pela empresa, como carga horaria e
equipamentos disponibilizados para execucdo do servico. Diante do exposto,
conclui-se que existe consonancia entre a percep¢do dos funcionarios e as acoes

realizadas pela empresa.

Tabela 10 - Condicdes de Trabalho

Vocé considera as condi¢des do seu trabalho Respostas %
adequadas?
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 2 13,33
5 13 86,67
Total 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Em relacdo ao critério “Uso e desenvolvimento de capacidades” de Walton
(1973), conforme Tabela 11, houve resposta positiva da maioria dos participantes,
visto que quatorze deles atribuiram nota igual ou superior a quatro para este quesito.
Os dados demonstram que, mesmo a empresa Alfa selecionando funcionarios de
acordo com o perfil pessoal e/ou profissional, existe uma coeréncia entre a
capacidade de cada funcionario com o cargo designado a ele. Diante do exposto,
conclui-se que existe consonancia entre a percepc¢ao dos funcionarios e as acoes

realizadas pela empresa.



35

Tabela 11 - Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Vocé acredita uNtiIizar suas capacidades na Respostas %
execucdo do seu trabalho?
1 0 0,00
2 0 0,00
3 1 6,67
4 6 40,00
5 8 53,33
Total 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Em relacdo ao critério “Chances de crescimento e seguranga” de Walton
(1973), conforme Tabela 12, houve resposta positiva da maioria dos participantes,
em que quatorze deles atribuiram nota igual ou superior a quatro para este quesito.
Sobre chances de crescimento na carreira, dois participantes expuseram sua opiniao
na ultima questdo (dissertativa). Um deles respondeu que era necessario dar mais
oportunidades de crescimento e 0 outro respondeu que existe expectativa de
crescimento, porém nédo existe um plano de carreira definido, e por isso ndo sabem
para onde, quando e o quanto podem crescer. As respostas dos participantes
demonstram que falta um plano de gestdo de carreira estruturado e transparente.
Diante das notas atribuidas pela maioria dos participantes, pode-se concluir que
existe consonancia entre a percepcdo dos funcionarios e as acdes realizadas pela

empresa.
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Tabela 12 - Chances de Crescimento e Seguranca

A empresa em que trabalha oferece chances Respostas %
de crescimento e seguranca?
1 0 0,00
2 0 0,00
3 1 6,67
4 8 53,33
5 6 40,00
Total 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Em relacdo ao critério “Integracao Social da Empresa” de Walton (1973),
conforme Tabela 13, houve resposta positiva de 100% dos participantes, pois todos
atribuiram nota igual ou superior a quatro. Um participante expds sua opinido sobre
este ponto na ultima questdo (dissertativa). Segundo ele, a empresa Alfa deveria
promover mais eventos aos funcionarios, mas nao foi especificado pelo participante
se seriam eventos internos ou externos. Diante das respostas, pode-se concluir que
existe consonancia entre a percepcao dos funciondrios e as acdes realizadas pela

empresa.



Tabela 13 - Integrac8do Social da Empresa
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Vocé acredita que possui integracéo social na

empresa em que trabalha? Respostas %
! 0 0,00
§ 0 0,00
3 0 0,00
! 4 26,67
> 11 73,33
Total 15 S

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Em relacdo ao critério “Constitucionalismo” de Walton (1973), conforme

Tabela 14, houve resposta positiva de 100% dos participantes, pois todos atribuiram

nota igual ou superior a quatro. Isso demonstra que diante do conhecimento dos

participantes sobre esse quesito, eles acreditam que a empresa Alfa cumpre os

direitos legais no que tange a area trabalhista, privacidade no trabalho e liberdade

de expressao. Diante do exposto, conclui-se que existe consonéncia entre a

percepcao dos funcionarios e as acdes realizadas pela empresa.



Tabela 14 - Constitucionalismo
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Vocé acredita que a empresa em que trabalha

cumpre os direitos dos empregados? Respostas %
! 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 3 20,00
> 12 80,00
Total 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Em relacdo ao critério “Trabalho e Espaco Total de Vida” de Walton (1973),

conforme Tabela 15, houve resposta positiva de 100% dos participantes, pois todos

atribuiram nota igual ou superior a quatro. E possivel associar esses resultados a

uma das praticas realizadas pela empresa Alfa, a flexibilidade de horarios, que

permite aos funcionarios cumprirem compromissos pessoais durante o horario de

trabalho, desde que o seu superior esteja ciente. Diante do exposto, conclui-se que

existe consonancia entre a percepcao dos funcionarios e as acdes realizadas pela

empresa.
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Tabela 15 - Trabalho e Espaco Total de Vida

Seu trabalho permite ter equilibrio entre
jornada de trabalho, exigéncias de carreira, Respostas %
viagens e convivio familiar?
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 4 26,67
5 11 73,33
Total 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Em relacdo ao critério “Relevancia Total da Vida no Trabalho” de Walton
(1973), conforme Tabela 16, houve resposta positiva de 100% dos participantes,
pois todos atribuiram nota igual ou superior a quatro. E possivel associar esses
resultados a uma das acdes realizadas pela empresa Alfa, que € a Fundacédo que
ela mantém, onde oferecem aulas de musica para criancas, adolescentes e adultos
na cidade em que fica localizada a sua sede. Diante do exposto, conclui-se que
existe consonancia entre a percepcao dos funciondrios e as acdes realizadas pela

empresa.
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Tabela 16 - Relevancia Total da Vida no Trabalho

Vocé acredita que a empresa em que trabalha
presta servicos de responsabilidade social na
comunidade, possui qualidade na prestacéao Respostas %
dos servicos e no atendimento de seus
empregados?
1 0 0,00
2 0 0,00
3 0 0,00
4 1 6,67
5 14 93,33
Total 15 100

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados nos questionarios (2019)

Como colocado por Walton (1973), no passado, as organizacdes se
preocupavam em como poderiam aumentar a produtividade e terem crescimento
econdbmico. Com o passar do tempo, perceberam que era necessario pensar
também na qualidade da experiéncia das pessoas no ambiente de trabalho. Isso,
porque, como diz Moretti (2003), a necessidade de tornar as empresas competitivas
colocou-as de frente com a busca pela qualidade, que deixou de ser um diferencial
competitivo para se tornar condicéo de sobrevivéncia.

Da mesma forma que existiam critérios para medir a produtividade das
organizacdes, Walton (1973) criou também oito critérios para medir a Qualidade de
Vida no Trabalho nas organizagfes, sendo eles: compensacédo justa e adequada,
condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, chances de
crescimento e seguranca, integracdo social da empresa, constitucionalismo, trabalho
e espaco total de vida e relevancia total da vida no trabalho.

De acordo com os resultados obtidos pela pesquisa realizada na empresa
Alfa, pode-se concluir que a empresa atende aos oito critérios propostos por Walton
(1973), visto que em todos eles, a maioria dos participantes estda em consonancia

com as praticas aplicadas pela empresa.
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4.4 Qualidade de Vida no Trabalho no Contexto da Industria

Percebe-se que existem poucos estudos sobre o tema Qualidade de Vida no
Trabalho em industrias. Além disso, ndo foi possivel encontrar em sites de
periddicos cientificos, estudos relacionados a esse tema em uma industria de
cosmeéticos, como explorado nesta pesquisa. Sendo assim, comparou-se o referido
estudo com o estudo realizado por Vieira (1996) na empresa Mega, produtora de

motores elétricos.

» Compensacao justa e adequada: Na industria Mega, verifica-se que a
maioria dos funcionarios esté insatisfeita com o salario. Ja de acordo com a empresa
Alfa, a maioria dos participantes esta satisfeita, pois 73,3% atribuiram nota quatro e

cinco quando perguntados se consideram a remuneracao do trabalho justa.

* Chances de crescimento e seguranca: Em relacdo a carreira, a empresa
Mega privilegia dar oportunidades a pessoas que possuem escolaridade adequada a
funcdo que sera exercida, independente de ser funcionario ou ndo. J4 a empresa
Alfa privilegia dar oportunidades de crescimento para funcionarios da empresa.

Em relacdo a avaliacdo, a empresa Mega trabalha com sistema de fichas de
avaliacdo, em que a chefia avalia os funcionarios, e na empresa Alfa, as avaliacdes
sao feitas em periodos esporadicos quando existem oportunidades de crescimento
na carreira.

Em relacdo a educacdo, ambas as empresas oferecem educacgéo continuada,
custeando despesas como mensalidade e transporte. Na empresa Mega, séo
custeados cursos relacionados as atividades desempenhadas pelo funcionario e na
empresa Alfa o custeio € integral ou parcial para qualquer curso profissionalizante,
variando de acordo com quanto o curso agrega a atividade exercida.

Em relacdo a treinamentos, ambas as pesquisas demonstraram que as
empresas oferecem oportunidade de treinamento e participagdo em eventos para 0s
funcionarios. Uma dissonancia € que na empresa Mega, 0s gerentes e chefias sao
0s mais privilegiados em receber esse beneficio e na empresa Alfa, as

oportunidades de treinamento nao variam de acordo com a hierarquia.
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* CondicOes de Trabalho: Verifica-se que as duas empresas preocupam
com este quesito, pois ambas possuem condi¢cdes adequadas de trabalho. Nota-se
apenas um ponto divergente, em que funcionarios da empresa Mega relatam que
alguns aspectos das condicdes de trabalho sdo pensados mais para as maquinas do

que para o operador.

* Constitucionalismo: Os funcionarios da empresa Mega nao sentiam que a
empresa cumpria todos os direitos, especialmente os ligados ao direito de
expressdo. Ja na empresa Alfa, os resultados revelam que os funcionarios estao

satisfeitos com este quesito.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou entender o tema Qualidade de Vida no Trabalho
em um ramo ainda inexplorado, o da industria de cosméticos. Percebeu-se que ja
foram realizados muitos estudos desse tema, especialmente no ramo da saude, mas
ainda é pouco explorado em outras areas.

Os resultados encontrados nos servem como base para entendimento do
tema, que ainda necessita de muitos outros estudos em empresas de outros
segmentos para ampliar as pesquisas e a compreensao de acdes praticas.

O estudo em questao buscou entender as percep¢des dos funcionarios sobre
o tema e se havia consonancia ou dissonancia com as praticas realizadas pela
empresa.

Pode-se dizer que os resultados foram surpreendentes, pois mesmo sem um
plano formal de Qualidade de Vida no Trabalho, as préticas realizadas pela empresa
estdo em sintonia com os desejos dos funcionarios que, no geral, estdo satisfeitos
com as acles que visam a QVT que vem sendo realizadas pela empresa. Foi
possivel chegar a essa conclusdo através das respostas do questionario aplicado,
que tiveram a maioria dos quesitos do modelo de Walton avaliados com nota igual
Ou superior a quatro, mostrando a consonancia existente entre as percepc¢des dos
funcionérios e as préticas realizadas pela empresa.

Mesmo com resultados positivos, € interessante que a empresa comece a
aplicar um plano de QVT para que possa alinhar melhor as expectativas dos
funcionarios com o desenvolvimento da empresa.

A QVT pode ser utilizada em contextos organizacionais para valorizar o ser
humano em situacdo de trabalho, motivando-o, respeitando seu funcionamento
biopsicossocial, aliando a melhoria da produtividade, dos processos, da qualidade
em prestacado de servicos e outros, acarretando em melhorias na lucratividade e
diminuicdo de custos.

Este estudo esta limitado a identificacdo das percep¢bes sobre o tema
Qualidade de Vida no Trabalho em quinze funcionarios do setor de Informatica de
uma unica industria de cosméticos. Os resultados foram baseados no Modelo de
Walton (1973) que propde oito critérios de avaliacdo, sendo eles: compensacao justa
e adequada, condicbes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades,

chances de crescimento e segurancga, integracdo social da empresa,



44

constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e relevancia total da vida no
trabalho. Outra limitagdo encontrada foi a dificuldade em encontrar pesquisas sobre
o tema no mesmo ramo de indastria para fins de comparacéo.

Para pesquisas futuras, seria interessante buscar outros autores para ampliar
0Ss quesitos de avaliacdo da QVT. Além disso, para que seja possivel obter
conclusbes mais embasadas sobre o tema, € interessante que se amplie as anélises
deste estudo, pesquisando empresas do ramo no estado de Minas Gerais e também

em outros estados e abrangendo outros setores.
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APENDICE 1 — PESQUISA DE CAMPO PARA VERIFICAR AS CONSONANCIAS
E DISSONANCIAS SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO ENTRE
FUNCIONARIOS E EMPRESA

Este questionario faz parte de um Trabalho de Conclusédo de Curso. Tem como
objetivo avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho sob o ponto de vista pessoal, de saude,

psicolégico e profissional.

CABECALHO
Sexo:

() Feminino

() Masculino
Idade:

Estado Civil:
() Solteiro

( ) Casado

() Divorciado
( ) Viavo

Numero de Filhos:
()0
()1
()2
()3

()4 oumais

Escolaridade:

) Ensino Fundamental Incompleto
) Ensino Fundamental Completo
) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Médio Completo

) Ensino Superior Incompleto

(
(
(
(
(
(

) Ensino Superior Completo



Cargo na Empresa:

Tempo na Empresa:

SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

1) Vocé ja ouviu falar sobre Qualidade de Vida no Trabalho?

() Sim
( ) Néo

2) Vocé considera a remuneracao do seu trabalho justa?

 Leve em consideracdo a remuneracdo necessaria para viver dignamente, a
compatibilidade da remuneracéo entre outros membros da empresa e a igualdade na
remuneragdo em relacdo a outros profissionais do mercado de trabalho.

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

3) Vocé considera as condi¢Oes do seu trabalho adequadas?

» Leve em consideracgao sua jornada e carga de trabalho, local de trabalho em relagao
a conforto, organizacdo e seguranca, material e equipamento utilizados e estresse

gue é submetido na jornada de trabalho.

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

4) Vocé acredita utilizar suas capacidades na execucéo do seu trabalho?

* Refere-se a utilizacdo de suas habilidades e conhecimentos, da sua capacidade de

desenvolver sua autonomia e autocontrole.

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo

Totalmente Totalmente




5) A empresa em que trabalha oferece chances de crescimento e seguranca?

* Dizem respeito a possibilidade de crescimento na carreira, possibilidade de

educacao continuada e segurancas quanto a manutengdo no emprego.

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

6) Vocé acredita que possui integracdo social na empresa em que trabalha?

* Refere-se a igualdade de oportunidades, auséncia de preconceito, bom

relacionamento e grau de senso de comunidade existente na empresa.

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo
Totalmente Totalmente

7) Vocé acredita que a empresa em que trabalha cumpre os direitos dos
empregados?

* Refere-se as leis e aos direitos trabalhistas, privacidade no trabalho,
liberdade de expressao.

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo

Totalmente Totalmente

8) Seu trabalho permite ter equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias de
carreira, viagens e convivio familiar?

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo

Totalmente Totalmente

9) Vocé acredita que a empresa em que trabalha presta servicos de
responsabilidade social na comunidade, possui qualidade na prestacdo dos
servicos e no atendimento de seus empregados?

Discordo 1 2 3 4 5 Concordo

Totalmente Totalmente
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10) Para vocé, quais a¢cfes a empresa poderia desenvolver para melhorar a Qualidade
de Vida no Trabalho?
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