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Este estudo refere-se sobre a tematica Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), considerada
atualmente como indispensavel para a sobrevivéncia das organizagdes. Parte-se do pressuposto
de que elas deveriam se preocupar mais com os seus colaboradores, pois sdo seres humanos
completos, com necessidades ndo apenas econdmicas, mas também fisicas, psicolégicas e sociais.
Caso os colaboradores ndo estejam satisfeitos igualmente com sua vida pessoal e profissional, ndo
estardo motivados a produzir com qualidade. Dessa forma, tem-se como objetivo analisar se a
empresa pesquisada promove a qualidade de vida em seu ambiente organizacional, tomando
como referéncia a percepcao de seus colaboradores acerca da questdo. O levantamento de dados
foi feito por meio de um questionario elaborado a partir da teoria de Huse e Cummings (1985),
aplicada numa amostra de 30 colaboradores de uma empresa do segmento cafeeiro localizada em
Trés Pontas-MG. Entre os resultados, observou-se que a maioria dos colaboradores estdo
satisfeitos com o ambiente de trabalho presente na organizacdo e que aspectos como seguranga,
bom relacionamento entre os colaboradores e beneficios oferecidos pela empresa sdo essenciais
para tal dindmica.
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This study refers to the theme of Quality of Life at Work (QLW), considered as indispensable for
the survival of organizations. The assumption is that they should be more concerned with their
collaborators, because they are complete human beings, with not only economic but also physical,
psychological and social needs. If employees are not equally satisfied with their personal and
professional lives, they will not be motivated to produce with quality. Thus, the objective is to
analyze whether the company researched promotes the quality of life in its organizational
environment, taking as reference the perception of its employees about the issue. Data were
collected through a questionnaire based on the theory of Huse and Cummings (1985), applied in
a sample of 30 employees of a coffee company located in Trés Pontas-MG. Among the results, it
was observed that most employees are satisfied with the work environment present in the
organization and that aspects such as safety, good relationship between employees and benefits
offered by the company are essential for such dynamics.
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1. INTRODUCAO

As tultimas décadas tém se caracterizado
por expressivas e aceleradas mudangas
tecnolodgicas, econdmicas e sociais, com reflexos
diretos no ambiente das empresas, criando-se,
assim, um mercado cada vez mais competitivo
(SOUSA et al, 2017). Em consequéncia, métodos de
gerenciamento e tecnologias de produgdo, apesar
de permitirem maior eficiéncia no uso dos recursos
produtivos, trouxeram uma série de implicagdes
negativas ao setor de recursos humanos, tais como:
a excessiva especializagdo do trabalho e a
uniformizagdo da mao de obra (REZENDE, 2017).

Dessa  forma, colaboradores pouco
satisfeitos e desmotivados passaram a apresentar
altos indices de absenteismo, rotatividade e
acidentes de trabalho, ocasionando, por sua vez,
baixa produtividade para a empresa contratante
(RODRIGUES, SOUSA e CUNHA, 2012).

Assim sendo, o presente trabalho refere-se
sobre a nocdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), considerada atualmente como algo
indispensavel dentro de uma organizacao e crucial
para a sua sobrevivéncia. Parte-se do pressuposto
de que as empresas deveriam se preocupar mais
com os seus colaboradores, pois sdao seres humanos
completos, com necessidades mnao apenas
econdmicas, mas também fisicas, psicologicas e
sociais. Se ndo estiverem satisfeitos igualmente
com sua vida pessoal e profissional, por
conseguinte, ndo estardo motivados a produzir
produtos e/ou servigos com qualidade.

Nesse contexto, tem-se como objetivo
analisar se a empresa pesquisada promove a
qualidade de vida em seu ambiente organizacional,
tomando como referéncia a percepgdo de seus
colaboradores acerca da questdo.
Metodologicamente, utilizou-se como amostra, os
colaboradores de uma empresa do segmento de
café, localizada no municipio de Trés Pontas,
Minas Gerais. Para a coleta de dados fez-se o uso
do questionario, com questdes fechadas, elaborado
conforme a teoria de Huse e Cummings (1985) que
buscou analisar os seguintes aspectos em relagao a
QVT: satisfagao com o trabalho, projeto de cargos e
salarios, condi¢des no trabalho e participacdo do
trabalhador no processo de tomada de decisao.
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Entre os resultados deste estudo, observou-
se que a maioria dos colaboradores estado satisfeitos
com o ambiente de trabalho presente na
organizacao e que aspectos como seguranca, bom
relacionamento entre os colaboradores e beneficios
oferecidos pela empresa sdo essenciais para tal
confirmacado. Em geral, a pesquisa realizada com os
colaboradores de uma empresa do segmento de
café demonstra que o nivel de QVT dos
colaboradores é bastante satisfatorio.

Portanto, evidencia-se que o trabalho em
equipe, cria melhores condicdes de trabalho, ja que
proporciona o efeito sinergético tao salutar para as
organizacdes e, acima de tudo, reconhecimento por
parte da organizacdo como verdadeiro capital
humano, ao considerar os critérios imprescindiveis
para o sucesso da organizacdo, como afirmam
Huse e Cummings (1985). Neste intento, justifica a
importancia de se realizar trabalhos cientificos
nesta area, j4 que configura-se numa "questdo atual
e importante, pois é por meio de sua investigagao
em um dado ambiente sociotécnico que se torna
possivel compreender o trabalho real para entdo
transforma-lo" (LEMOS, 2017, p.38).

2. ORIGEM E EVOLUCAO DA QVT

O termo Qualidade de Vida no Trabalho foi
utilizado pela primeira vez por Eric Trist e outros
pesquisadores do Tavistock Institute , em 1950.
Eles desenvolveram uma abordagem sociotécnica
do trabalho organizacional, reunindo, dessa forma,
o individuo, o trabalho e a organizagdo, apoiado
pela andlise e reestruturacdo da tarefa, em busca de
melhorar a produtividade, reduzir os conflitos e
tornar a vida dos trabalhadores menos ardua
(FERNANDES, 1996).

O movimento pela QVT surge, entdo, com a
finalidade de trazer o equilibrio entre o individuo
e a organizagdo, por meio da interacdo entre
exigéncias e necessidades da tecnologia e do
trabalhador, de modo que os cargos adaptem-se
tanto aos individuos quanto a organizagao.

A QVT tem sido uma preocupagdo
recorrente ao homem desde o inicio de sua
existéncia, até mesmo, com outras denominacoes
em outros contextos, mas sempre voltada para
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facilitar ou trazer satisfacio e bem-estar ao
trabalhador na execucdo das tarefas.

Porém, como comenta Rodrigues (2001),
ainda no inicio dos anos 70, os estudos de QVT
passaram por um periodo de estagnacdo, devido,
principalmente, a crise energética e a alta inflagao
que assolou os Estados Unidos e outros paises do
ocidente. A ascensdo do Japao como poténcia fez,
também, com que as organizagdes ocidentais
passassem a focalizar, apenas, nas técnicas de
gestdo. Isso refletiu em maiores atengdes no estudo
da QVT, que ficou a margem das discussdes até o
final da década de 1970.

Conforme relata Fernandes (1996), na
década de 90, o termo qualidade de vida invadiu
todos os espagos. Passou a integrar o discurso
académico, a literatura relativa ao comportamento
nas organizagdes, os programas de qualidade total,
as conversas informais e a midia em geral. Os
estudiosos  perceberam que as varidveis
relacionadas a QVT estavam compreendidas nao
s0 de aspectos materiais como compensagdo, satde
e seguranca, mas, sobretudo, a humanizacdo do
trabalho de forma abrangente.

Dessa forma, Fernandes (1996) entende a
QVT como um programa que visa a facilitar e
satisfazer as necessidades do trabalhador ao
desenvolver suas capacidades na organizacao,
tendo como ideia basica o fato de que as pessoas
sdo mais produtivas quanto mais estiverem
satisfeitas e envolvidas com o préprio trabalho.

Outro ponto relevante é que a QVT cria
oportunidades para o trabalhador, dando-lhe
maior responsabilidade, autonomia, participagado
no processo decisdrio e nos resultados e, também,
no desenvolvimento por completo do individuo,
perfazendo, assim, maior realizagdo pessoal e, a
posteriori, progresso e satisfacao no trabalho.

Diversos estudiosos estdo pesquisando e
aprimorando o conceito de QVT, desenvolvendo
modelos e criando critérios para a sua avaliacao,
conforme se pode observar no Quadro 1.
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Quadro 1. Conceitos sobre Qualidade de Vida do

Trabalhador e seus respectivos autores.

AUTORES CONCEITOS DE QUALIDADE
DE VIDA DO TRABALHADOR

WALTON (1973) Esta atenta a preocupacdo com o
resgate de valores humanisticos
e ambientais, que vém sendo
negligenciados em favor do
avanco tecnoldgico, da
produtividade e do crescimento

econdmico.

WERTHER e O esforco para melhorar a
qualidade  de
relacionado em tornar os cargos

mais produtivos e satisfatérios.

vida esta
DAVIS (1983)

NADLER e E vista de maneira a pensar e
respeitar igualmente as pessoas,

LAWLER (1983) o trabalho e as organizacGes.

E entendida, como a gestdo
dindmica e contingencial de
fatores fisicos, tecnoldgicos e
socio-psicolégicos que afetam a

FERNANDES

(1996)

cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no
bem-estar do trabalho e na
produtividade das empresas.

Fonte. Adaptado de Fernandes (1996).

E notério que os autores oferecem
propostas que importancia da
satisfacdo do individuo frente as condigoes
ambientais e o trabalho que desenvolvem, levando-
se em conta o capital intelectual das organizagdes.

ressaltam a

3. oS MODELOS PARA
AVALIACAO DA QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO

Os modelos de QVT apresentam

referenciais para a avaliagdo da satisfacdo dos
trabalhadores, sendo que cada um ressalta
determinadas categorias e indicadores que
influenciam de certa forma na qualidade da vida
destes em situacdo de trabalho. Nesta secdo, sao
apresentados alguns dos principais modelos.
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3.1 Modelo de Westley (1979)

O primeiro modelo apresentado que se
destaca na literatura é o de Westley (1979) que

Quadro 2. Modelo de Westley

ISSN 1983-6708

explica a QVT através de quatro indicadores:
econdmico, politico, psicolégico e sociolégico,
conforme ilustrado no quadro 2:

Natureza Sintoma Acdo para Indicadores** Propostas
do do solucionar o
problema | Problema problema
. Cooperagao, Divisdo do
. . Uniao dos ) N C e
Econdmico | Injustica Insatisfacdo, Greve. trabalho, Participagdo nas
trabalhadores .
decisoes.
Trabalho auto
e Inseguran . fee P iy
Politico Posicoes Politicas | Insatisfacdo, Greve. supervisionado, Conselho
ca
de Trabalhadores.
Psicoléeico | Alienacio Agentes de Desinteresse, Enriquecimento das
& § Mudancas Absenteismo, Turn over. | tarefas.
. Auséncia de significaca , .
C L ) Autodesenvolvim usencia de sighiticacao Métodos sociotécnicos
Sociolégico | Anomia ento de trabalho, aplicados 20S eTUDOS
Absenteismo, Turn over. p grupos.

Fonte. Adaptado de Westley,1979 (apud Rodrigues, 2001).

** Fernandes (1996, p.53) descreve, especificamente, a representagéo e relacdo de cada indicador, sdo eles: 1. Indicador econdmico:
representado pela equidade salarial e equidade no tratamento recebido, ou seja, trata da disposi¢do de reconhecer igualmente o
direito de cada individuo; 2. Indicador politico: representado pelo conceito de seguranca no emprego, o direito a trabalhar e ndo
ser discriminatoriamente dispensado; 3. Indicador psicolégico: representado pelo conceito de auto realizagdo; 4. Indicador
sociolégico: representado pelo conceito de participacdo ativa em decisdes diretamente relacionadas com o processo de trabalho,
com a forma de executar as tarefas, com a distribui¢do de responsabilidades dentro do grupo.

3.2 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

O modelo de Nadler e Lawler (1983),
também merece ser destacado, embora os autores
nao detalhem quais sdo as varidveis que interferem
na qualidade de vida dos trabalhadores,
apresentando, apenas, em linhas gerais, as quatro

atividades  consideradas por eles como
representativas de QVT, sdo elas:
v Participacdo e envolvimento de todos os

niveis hierarquicos na solucdo de problemas e na
tomada de decisoes;

4 Reestruturacdo do trabalho através do
enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho
autdbnomos;

v Inovagdo no sistema de recompensas,
influenciando o clima da organizacao; e
v Melhoria do ambiente de trabalho, no que

se refere a jornada de trabalho, normas, ambiente
fisico, para tornar o trabalho mais compativel com

as necessidades individuais e mais produtivos para
a organizacao.

3.3 Modelo de Werther e Davis (1983)

Werther e Davis (1983) centralizam os
fatores de analise da QVT em aspectos que afetam
diretamente, tais como: a supervisao, condi¢des de
trabalho, pagamento, beneficios e projeto de cargo.

Os autores mencionam que para um bom
plano de cargo deve considerar a relevancia de
elementos, como o fluxo do trabalho, que
normalmente segue sequéncia logica, além das
préticas de trabalho que sdo maneiras estabelecidas
de desempenhar o trabalho. Ressalta, ainda, que
muitas vezes, essas praticas sdo limitadas a
legislacdo trabalhista. Em consideracao a isso, os
autores classificam o plano de cargo em trés niveis:
organizacional, ambiental e comportamental.
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v Elementos organizacionais - relativos ao
fluxo de trabalho;

v Elementos ambientais - relativos as
condicdes de trabalho; e

v Elementos comportamentais - relativos as

necessidades humanas.

Werther e Davis (1983) explicam que os
cargos sao o elo entre os individuos e a
organizagao, em que a abrangéncia dos cargos seria
de fundamental importancia para reformulé-los na
busca da QVT. Em maiores detalhes, no Quadro 3,
pode-se visualizar os fatores determinantes de
cada elemento:

Quadro 3. Elementos Organizacionais referente a

analise da QVT
Elementos Elementos Elementos
organizacionais Ambientais Comportamentais
Abordagem Habilidade e Autonomia,
mecanistica, fluxo | disponibilidade variedade,
de trabalho, de empregados identidade de
préticas de nos seus cargos, tarefa,
trabalho. expectativas retroinformacao.
sociais.

Fonte. Rodrigues (2001).

Por fim, Werther e Davis assinalam que os
esforcos para melhorar a qualidade de vida no
trabalho procuram tornar os cargos mais
produtivos e satisfatorios, visto que estes sdo o elo
entre as pessoas e a organizacao.

3.4 Modelo de Hackman & Oldham (1975)

O modelo desenvolvido por Hackman &

Oldham (1975, p.95), concentrou-se “em identificar
os aspectos da tarefa que fazem com que os
trabalhadores se dediquem mais, trabalhem
eficientemente e se sintam melhores sobre eles
proprios e sobre seus trabalhos”. Esse modelo
baseou-se na ideia de que existem trés estados
psicolégicos criticos para a determinagdo da
motivacdo e satisfacdo de uma pessoa no seu
trabalho, quais sejam:
v Variedade das habilidades: grau em que a
tarefa requer uma variedade de diferentes
atividades na consecucado do trabalho, que envolve
o uso de um diferente nimero de habilidades e
talentos do empregado.
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v Identidade da tarefa: grau em que uma
tarefa requer a totalidade do conjunto e das partes
identificidveis de um trabalho, isto é, realizar a
tarefa do comeco ao fim, percebendo resultados
visiveis.

v Significado da tarefa: impacto substancial
da tarefa na vida ou no trabalho de outras pessoas,
na prépria organizacdo ou no ambiente externo.

v Autonomia: grau em que a tarefa prové
substancial liberdade, independéncia e poder
decisério para o individuo no planejamento do
trabalho e na determinacdo dos procedimentos
utilizados na consecugao.

v Feedback extrinseco: grau em que o
individuo recebe informacdes claras sobre seu
desempenho, por meio de colegas, superiores ou
clientes.

v Feedback intrinseco: grau em que o
individuo recebe informacdes claras sobre o seu
desempenho, por meio de sua propria tarefa.

3.5 Modelo de Huse e Cummings (1985)

Outro modelo importante é o que foi
desenvolvido por Huse e Cummings (1985), sendo
este a base tedrica para o presente estudo. Referem
a QVT como uma forma de pensamento que
envolve as pessoas, o trabalho e a organizagdao, no
qual destacam aspectos distintos: a preocupacgao
com o bem-estar do trabalhador e a eficiéncia
organizacional; e, também, a participagdo dos
trabalhadores nas decisdes e problemas do
trabalho. Nessa perspectiva da QVT, difere das
demais abordagens tradicionais, por apresentar a
operacionaliza¢do do conceito explicitado, através
de quatro aspectos ou programas, a definir:

a) Participacdo do trabalhador: os autores
sugerem a participacdo do trabalhador em vérios
niveis organizacionais, onde o mesmo tenha a
possibilidade de decidir sobre os problemas que
lhe dizem respeito. Esta participagdo contribui para
que o individuo se sinta comprometido tanto com
os objetivos quanto aos resultados da organizagao
através da adogao de novos estilos de gestao e de
uma nova filosofia organizacional. Um exemplo de
como pode ser operacionalizada esta participagao é
através dos Ciclos de Controle de Qualidade (CCQ)
e de grupos de trabalho cooperativos.
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b) Projeto de Cargo: Huse e Cummings (1985)
acreditam que os cargos devem ser desenhados de
acordo com as necessidades do trabalhador. Ou
seja, a operacionalizagdo deste aspecto pode ser
feita através do enriquecimento de cargos, fixando-
se autonomia, trabalhos em grupos auténomos e
variedade da tarefa.

c) Inovacdo no Sistema de Recompensa:
argumentam os autores que ndo ha como almejar a
QVT sem a equidade salarial, sendo necessario
replanejar o sistema de cargos e saldrios, a fim de
diminuir as diferencas salariais e, as diferencas
hierarquicas entre os trabalhadores.

d) Melhoria no Ambiente de Trabalho:
envolve este aspecto todas as condic¢des fisicas e
ambientais dos trabalhadores que vdo desde o
horario de trabalho até o local e os equipamentos
utilizados pelos colaboradores. Para Huse e
Cummings (1985), os operarios tornam-se mais
satisfeitos com as melhorias do ambiente de
trabalho e, isto afeta indiretamente a
produtividade dos mesmos, pois provoca melhor
coordenagdo e maior motivagao e capacidade dos
colaboradores.

4. METODOLOGIA
4.1 A pesquisa

O presente estudo tem por objetivo verificar
a qualidade de vida no trabalho em uma empresa
do seguimento de café. Inicialmente, foi realizada
uma pesquisa bibliogréfica, de modo a conhecer os
aspectos que norteiam e caracterizam o nivel de
QVT. Em um segundo momento, para a coleta de
dados, utilizou-se o questiondrio que tem a
capacidade de atingir um grande ntmero de
pessoas, simultaneamente, possibilitando reducao
de tempo e custo. Além disso, o questionério obtém
respostas precisas, e, em razdo do anonimato, ha
maior sinceridade por parte dos respondentes
(LAKATOS e MARCONI, 2011).

Este instrumento de coleta de dados foi
dividido em 05 blocos, com questdes fechadas, para
mensurar as possiveis varidveis de QVT, tendo
como referéncia o modelo de Huse e Cummings
(1985). Apds as andlises feitas por categorias, em
seus respectivos blocos, foi realizada uma analise
global dos resultados, de modo a identificar os
pontos positivos e negativos percebidos pelos
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colaboradores, além de analisar a importancia
desses aspectos para o nivel de satisfagao.

O universo amostral consiste no quadro de
colaboradores de tal empresa investigada,
composto no periodo da pesquisa por quarenta
colaboradores. Entdo, adotou-se para esta pesquisa
uma amostra de 30 individuos, ou seja, uma
representatividade de 75% desse universo
populacional. Essa amostra foi constituida a partir
do critério por saturacdao de informacgdes.

4.2 Caracterizagio do objeto de Estudo

A empresa investigada é do ramo de café,
fundada no ano de 1973, com o objetivo de estar
presente em todo o processo de producdo do café,
isto é, da colheita & mesa do consumidor. Desde
entdo, a empresa dedica-se a industrializacao,
empacotamento e comercializagdo de café torrado
e moido.

A empresa esta localizada em Trés Pontas,
sul de Minas Gerais. Esta regido é considerada a
que mais produz cafés finos do Brasil e busca,
constantemente, adequar-se as tecnologias mais
modernas de torrefacdo e moagem de cafés. Tal
empresa utiliza-se de um torrador ecoldgico,
verificando-se, portanto, a preocupacdo com a
questdo ambiental. As maquinas de empacotar sdo
automadticas, evitando-se o contato das pessoas
com o produto e ha um rigoroso controle de
qualidade da matéria-prima. A linha de produtos
inclui desde produtos simples a produtos de
segmentacdo de mercados, como é o caso de
produtos nobres direcionado as exigéncias do
mercado gourmet.

Em geral, os produtos da empresa esta
presente em 192 cidades e  possui,
aproximadamente, 4.000 clientes. Esses possuem os
selos de pureza e qualidade ABIC (Associacdo
Brasileira de Industria de Café) e sdo produzidos
seguindo as exigentes normas do Sistema de
Qualidade Total, garantindo ao consumidor
seguranca, higiene, limpeza e organizagao.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Entre os colaboradores entrevistados
percebe que o perfil da maioria é do sexo masculino
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(53%), casados (53%), entre 30 a 39 anos (64%),
possuem ensino médio completo (40%) seguido de
perto daqueles que estdo ou pararam no ensino
superior (32%) e trabalham na drea administrativa
(55%), conforme se verifica na Quadro 4.

Quadro 4. Caracterizagdo do perfil dos respondentes

A % DA FAIXA |% DAS DEMAIS
VARIAVEIS PREDOMINANTE | FAIXAS
v" Ensino fund.
Completo (15%)
Grau de | Ensino médio | v Superior
Escolaridade |completo (40%) completo (13%)
v Ensino superior
inc. (32%)
Sexo Masculino (53%) v" Feminino (47%)
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Quadro 5. Percepcdo dos respondentes acerca da
satisfagdo com o Trabalho

desempenhado bem
o trabalho?

(53%)

< 0,
VARIAVEIS DA P/I(’{ED]Z? ;ﬁiﬁi % DAS DEMAIS
PESQUISA R FAIXAS
H4a  recompensas, . v' De vez em )
quando &| Muitas vezes quando (27%)

v" Nunca (13,3%)
v Sempre (6%)

A Empresa valoriza o
esfor¢o do
funcionario?

Muitas vezes
(34%)

v' Devez em
quando (32%)

v Sempre (27 %)

v" Raramente (7%)

O salério é motivado,
quando comparado
ao desempenho da
funcéo?

Muitas vezes
(47 %)

v’ Sempre (27 %)
v De vez em
quando (26%)

v’ Sempre (27 %)

v Copeira (6%)
v" Encarregado

%)

6

v" Faturista (7 %)

Fonte. Dados da pesquisa.

As recompensas Muitas vezes v D
ivi v Solteiro (40%) estio dentro das 9 e vez em
E 1 % 53% 0
stado Civil | Casado (53%) v Separado (6,6%) expectativas? (53%) quando (20%)
v 20a29 anos (25%) o salario 6 v Sempre (20%)
Faixa etaria |30 a 39 anos (64%) ; ZZO 2 9 an(;)s (6%) compativel com as Muit:g ; ezes | v De dvez33(yem
cima dos 50 atribuicdes e (40%) quando (33%)
anos (5%) responsabilidades? ¥ Nunca (7%)
v Auxiliar -
Administrativo Fonte. Dados da pesquisa.
(35%) .
v Gerente (6,66%) NO, que se refere aos fatores que interferem
Profissio Administrativa (55%) | ¥ Empacotador na qualidade de vida dos colaboradores
(31%) especificamente quanto ao plano de cargos e

salarios (Ver Quadro 6), 41 % afirmam que
geralmente recebem feedback sobre suas
atividades, 53 % recebem apoio de seus chefes,
além de 44% dos entrevistados conseguem
autoavaliar seu proprio trabalho independente da

No que se refere aos fatores que interferem
na qualidade de vida dos colaboradores,
especificamente, a inovacdo do sistema de
recompensas, 53% dos entrevistados relatam que a
empresa os recompensam quando é desempenhado
bem o trabalho. A Empresa valoriza (na frequéncia
de muitas vezes) o esfor¢co do colaborador de
acordo com 34% dos entrevistados. Sobre as
recompensas que sdo recebidas, 53% acreditam que
elas estdo dentro de suas expectativas. Enquanto
isso, 40% dos respondentes acreditam que muitas
das vezes o salédrio é compativel com as atribuicdes
e responsabilidades, seguido de 33% que afirmam
que é de vez em quando, 20% relatam que é sempre
e 7% dizem que é nunca.

opinido de outras pessoas.

Quadro 6. Percepcao dos respondentes acerca do Projeto

de Cargos e Saldrios

VARIAVEIS DA 01/;’;%2‘:2(1\? % DAS DEMAIS

PESQUISA ANTE FAIXAS
Com que
frequéncia v Muitas Vezes
supervisores  ou Sempre (40%)
colegas dao vDe vez em
sugestoes para (41%) Quando (13%)
melhoria do v/ Raramente (6%)
trabalho?

Muitas Vezes | ¥ Sempre (34%)

A tarefa que vocé vDe vez em
realiza é completa, (54%) quanto (12%)
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ou seja, tem
comeco e fim?

(@] funcionario | Muitas Vezes

. v Sempre (40%)
conta com o apoio . v Raramente (7%)
do chefe? (53%)
O seu trabalho
exige interacao
entre outras Sempre v' Muitas vezes
pessoas  (clientes (67%) (33%)
ou pessoas da
prépria empresa)?
Vocé consegue
autoavaliar 0 | Muitas vezes | ¥ Sempre (25%)
préprio  trabalho, vDe vez em

independente de (44 %) quando (31%)
outras opinides?

Com que

frequéncia v Muitas Vezes
supervisores  ou (40%)

colegas ddo | Sempre (41%) | v De vez em
sugestoes para Quando (13%)
melhoria do v' Raramente (6%)
trabalho?

A tarefa que vocé
realiza é completa,
ou seja, tem
comego e fim?

v Sempre (34%)
vDe vez em
quanto (12%)

Muitas Vezes

(54%)

Fonte. Dados da pesquisa.

No que se refere aos fatores ambientais que
interferem na qualidade de vida dos colaboradores
especificamente quanto a organiza¢do do ambiente
organizacional, a maioria afirma que geralmente a
empresa oferece condigdes adequadas para a

O ambiente de
v %
trabalho lhe | Muitas vezes v SDeempreV(:Z %) om
proporciona (60%) o
satisfacdo? Quando (13%)
Os colaboradores
desta empresa tém
v %
equipamentos Muitas Vezes | SDeen:I};;ee§17 /u)an do
necessarios  para (60%) (13%) q
realizar suas ?
tarefas?
As condigbes de
iluminacao,
ventilacéo, .
temperatura e MultasOVezes v Sempre (40%)
. ~ (60%)
ruido sdo
adequadas no
local de trabalho?
O ambiente de
trabalho facilita o o v Muitas Vezes
desempenho das Sempre (60%) (40%)
suas tarefas?

Fonte. Dados da pesquisa.

No que se refere aos fatores que interferem
na qualidade de vida dos colaboradores,
especificamente quanto a participagdo do
colaborador nas tomadas de decisdo, a maioria
afirma que geralmente suas ideias e participacdes
(67%) sao aceitas de maneira positiva, o didlogo é
utilizado para resolver problemas (53%). Quando
hd conflitos no grupo, 41% apontam que sao
resolvidos pelo préprio grupo. Isto pode ser
explicado devido ao fato de que a empresa
comunica aos colaboradores das possiveis
mudangas na organizagdo (47%) e, também, por
acreditarem que exista cooperacao entre eles (53%).

Quadro 8. Percepcdo dos respondentes acerca da

realizagao de suas tarefas (60%). O mesmo articipacio do trabalhador
indice foi corroborado por aqueles que afirmam Variaveis  de [% Da Faixa | o p oo
que o ambiente da empresa facilita a condugao das Pesquisa Predominante
tarefas, pois possuem os adequados equipamentos As mudancas na Muitas V SDemPre (40%)(2 q
z . empresa sao uitas Vezes e vez em uando
de seguranca, alfsm de que/o. local proporciona a informadas  aos 47%) (13%)
devida satisfagdo necessaria aos respectivos colaboradores?
trabalhos, assim como mostra o Quadro 7. O didlogo ¢
) usado para | eV Sempre (14%)
Quadro 7. Percepgdo dos respondentes acerca Ambiente resolver 0s ul(t;‘;)/ )ezes De vez em quanto
de trabalho problemas  da ’ (13%)
Variaveis de % Da Faixa Percentual das empresa?
Pesquisa Predominante Demais Faixas Os conflitos que . o
O seu trabalho lhe acontecem  no S I\D/Iultas Vezes (40%) "
causa estresse em trabalho sdo anlgre 1(; (yvez em  quanto
quantidade De vez em v Sempre (20%) resolvidos pelo (41%) ;{ar;)nente 6%
elevada, com | quando (60%) | v' Raramente (20%) préprio grupo? (6%)
prejuizo a sua Na empresa Sempre . o
saade? existe (53%) Muitas Vezes (40%)
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cooperacao De vez em quanto
entre os colegas? (7%)

As inovagoes

feitas pelo o
funciondrio, no | Muitas Vezes SDe?}:]reeZ(lsrﬁ) uanto
trabalho, sdo (67%) (20%) d
aceitas pela

empresa?

Fonte. Dados da pesquisa.

Sobre o nivel de satisfacdo com relacado as
variaveis de QVT (Figura 1), percebe que entre as
varidveis destacadas pelos autores Huse e
Cummings (1985), todas sdo enunciadas pelos
colaboradores de tal empresa com expressividade,
como se pode visualizar no grafico abaixo.

: 7
50 ¥
a0 1
2l
20 1
10 .
O . .

Mellvorsana
mpbiante

Progefos de Salimo
LMOE €

anlanos

Paticipaghone
trabvalho

Figura 1. Indice de satisfacdo dos colaboradores acerca
da QVT.
Fonte. Dados da pesquisa.

Entre o0s motivos realcados pelos
colaboradores que o0s motivam a continuar
trabalhando na empresa, na Figura 2, destacam-se
em ordem crescente: Seguranca no trabalho (67%),
relacionamento com os colegas (67%), outros
beneficios (53%), reconhecimento do trabalho
(52%) e ser tratado com respeito e justica (52%).
Entre aqueles que mais preocupam o0s
colaboradores em ordem decrescente, estdo:
Tempo de servigo (20%), desafios encontrados no
trabalho (21%), chances de crescer na empresa
(40%) e, por ultimo, salério (40%).

ISSN 1983-6708

Tanpede savige I 70

Demafionotraballe N 71
T change de srescar profissonabnas I 0
Salm 40
S watada coun justiga © respeeibo 52
Recomhecnnatono trabalho 52
Baeficios I = 1
Relacronmento coan o colezns [N 7
Semumganoirahalle I
¢ 10 2 30 40 S50 &0 TO B

Figura 2. Motivos pelos quais trabalha na empresa
Fonte. Dados da pesquisa.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa postula que o nivel de QVT
dos colaboradores da empresa investigada é
bastante satisfatério. Especificamente, quanto aos
fatores de condicbes de trabalho, a maioria dos
colaboradores percebem que a empresa,
geralmente, oferece ambiente propicio de trabalho
que facilita o desempenho das tarefas, além de ter
equipamentos necessarios para realizar as tarefas
com seguranca.

Outro fator preponderante nesta avaliagao,
apontado por 60 % dos entrevistados, é que o
ambiente em que trabalham, ndo causa estresse em
quantidade elevada com vistas a prejudicar a
satde, o que favorece a uma maior satisfacao dos
colaboradores e proporciona o ambiente
organizacional mais harmonioso, ocasionando,
assim, maiores resultados para a empresa.

Em relacdo a participacao do trabalhador, a
maioria dos colaboradores afirmam que as
inovagdes realizadas por eles no ambiente de
trabalho sdo aceitas pela empresa e que o didlogo é
habitual entre eles para resolver ocasionais
problemas da organizagdo, além de enfatizarem a
cooperacdo que existe entre os colaboradores.
Dessa forma, percebe que existe uma filosofia
participativa na gestdo e, acima de tudo, numa
organizacdo cooperativa entre os colaboradores.
Isso acarreta num maior envolvimento da equipe,
ao criar um efeito de sinergia. Nesse sentido,
Rodrigues (1997, p. 14) explana que “quando o
trabalho é compartilhado, os resultados aparecem
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mais facilmente, os erros podem ser minimizados,
reduzidos e, até mesmo, eliminados”.

Quanto ao projeto de cargos e saldrios, a
maioria dos colaboradores afirma poder contar
com o apoio do chefe, e, ainda, que eles possuem
autonomia para o desenvolvimento das tarefas.
Dessa situacdo, infere-se que tal empresa valoriza
as qualidades intrinsecas dos colaboradores.

E, por fim, quanto a inovacado do sistema de
recompensas, os entrevistados apontam que as
recompensas que recebem estdo dentro das
perspectivas do mercado, e que os saldrios sdo
compativeis com as atribuigdes e
responsabilidades. Por sua vez, os beneficios e
incentivos exemplificados podem ser vistos pelos
diretores da empresa como uma forma de motivar
o trabalho dos colaboradores.

Ao término do estudo foi possivel concluir
que a discussdo sobre QVT vem ganhando bastante
importdncia no contexto organizacional isto,
porque, o ser humano vem sendo considerado
como importante expoente no desenvolvimento do
trabalho.
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