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RESUMO

A presente pesquisa aborda a questdo da qualidade de vida no trabalho (QVT) no
ambito das organizacdes. Destinou-se aos colaboradores da organizacdo Fontana.
A relevancia do estudo justifica-se para um melhor entendimento acerca da QVT dos
individuos no ambiente de trabalho. Trata-se de uma pesquisa exploratéria e
descritiva e caracteriza-se também como estudo de caso, cujo objetivo consistiu em
analisar as acfes empreendidas na QVT oferecidas pela empresa na percepcdo dos
colaboradores. O universo da pesquisa corresponde a todos os colaboradores,
distribuidos em diversas areas e perfis, totalizando 80 (oitenta) colaboradores. A
amostra foi composta por 55 questionarios correspondendo a 69% dos
colaboradores da empresa. Como instrumento de coleta de dados utilizou-se
questionario com perguntas fechadas. Em todo o estudo utilizou-se nome ficticio
para a empresa analisada. Os resultados mostraram que os (71%) dos
colaboradores conhecem as acbes de QVT na empresa, (84%) percebem a cartela
de beneficios como uma das melhores acdes de QVT da empresa; que as acdes de
QVT contribuem para a motivacdo pessoal de (76%) dos colaboradores, (69%)
afirmaram que a QVT esta ligada a produtividade no trabalho, (45%) dos
colaboradores afirmaram estar satisfeitos com as agdes de QVT e (45%) afirmaram
gue isso ocorre somente as vezes. Outros (65%) disseram que um ambiente
agradavel e alegre traz satisfacdo ao ambiente interno. Pode-se concluir que a
qualidade de vida no trabalho é um elemento fundamental para o desenvolvimento
dos colaboradores e da organizacédo, tendo em vista todos os beneficios gerados por
ela.
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ABSTRACT

This research addresses the issue of quality of work life (QWL) within organizations.
It was intended to employees of Fontana organization. The relevance of the study is
justified for a better understanding of the QWL of individuals in the workplace. This is
an exploratory and descriptive research and also characterized as a case study,
whose aim was to analyze the actions taken in QVT offered by the company in the
perception of employees. The research universe corresponds to all employees,
distributed in different areas and sections, totaling eighty (80) employees. The
sample comprised 55 questionnaires corresponding to 69% of the company's
employees. As data collection instrument was used questionnaire with closed
questions. Throughout the study used a fictitious name for the analyzed company.
The results showed that (71%) of employees know the QVT shares in the company
(84%) perceive a chart of benefits as one of the best QVT stock of the company; that
QVT actions contribute to personal motivation (76%) of employees (69%) stated that
QVT is linked to productivity at work (45%) of employees said they were satisfied with
the QVT actions and (45 %) stated that it only happens sometimes. Others (65%)
said that a pleasant and cheerful atmosphere brings satisfaction to the indoor
environment. It can be concluded that the quality of working life is a key element for
the development of employees and the organization, with a view all the benefits
generated by it.

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

1 INTRODUCAO

O artigo apresentado é fruto de estudos sistematizados sobre o tema da
qualidade de vida no trabalho (QVT), cujo interesse se deu a partir de disciplina
especifica que tratou do tema durante a especializacdo em MBA Gestao Estratégica
de Pessoas. Desse modo, a inquietacdo proposta pelo tema incentivou a analise de
estudo de caso realizado com colaboradores da empresa Fontana. O objetivo da
pesquisa consiste em analisar as acdes empreendidas na qualidade de vida no
trabalho oferecidas pela empresa na percepcdo dos colaboradores. No intuito de
responder a andlise das acdes propostas, tém-se como objetivos especificos
identificar o perfil dos colaboradores da loja Fontana; analisar as agbes
empreendidas na qualidade de vida no trabalho na loja; identificar os fatores de QVT
que sao relevantes na percepc¢do dos colaboradores e analisar a motivacao e

satisfagdo dos colaboradores em relagdo a QVT na loja Fontana.



O estudo esta estruturado em trés etapas. A primeira contempla a
caracterizagdo da empresa pesquisada, bem como a andlise historica sobre o tema
desde a sua origem até a compreensdo da realidade da empresa em tela. Na
segunda etapa, conceitua-se a motivacdo e sua relacdo com o trabalho, as teorias
motivacionais, bem como a relagdo da satisfacdo com o trabalho. Na terceira e
Ultima etapa serdo descritos os resultados obtidos a partir dos questionamentos
dirigidos aos colaboradores da empresa Fontana.

O estudo é relevante considerando que o tema qualidade de vida no trabalho
traz para a organizagdo uma nova oportunidade de estreitar ainda mais os lagos
afetivos e organizacionais com as pessoas no ambiente de trabalho, e para o
colaborador, € um incentivo a mais para permanecer na organizacdo. Do ponto de
vista pratico, a organizacdo faz um investimento real nas pessoas que nela
trabalham, e isso certamente sera um diferencial de retencdo dos colaboradores em
um mercado extremadamente veloz e competitivo.

A metodologia utilizada para a pesquisa € de carater exploratdria e descritiva
e caracteriza-se também como estudo de caso. O instrumento utilizado para coleta
dos dados se deu através de questionario com perguntas fechadas. A tabulacao dos
dados foi realizada através da ferramenta Microsoft Excel 2010.

Para aprofundamento e melhor entendimento da QVT nas organizacgdes,
utilizou-se diversos autores que tratam da tematica a saber: Bergamini (1990),
Rodrigues (1994), Fernandes (1996), Robbins (2005), Chiavenato (2008), Maximiano
(2008), Limongi (2009) entre outros.

A questdo da QVT nas organizacbes é bastante complexa considerando a
diversidade prépria dos individuos e sua relacdo com o trabalho exercido. Nessa
l6gica, o ambiente € cada vez mais competitivo e mutavel, ou seja, as tarefas
necessitam ser realizadas de maneira agil, com eficiéncia e eficacia, buscando o
aumento constante dos niveis de produtividade, para que a empresa alcance 0s
objetivos ou metas desejadas. Com a globalizacdo e avanco tecnolégico das
empresas, 0S servicos e produtos precisam ser entregues para 0s clientes com
maior agilidade, uma vez que, esses estdo mais exigentes e com o poder de decisdo
mais definido. Tal contexto afeta o dia a dia das empresas, e principalmente seus
colaboradores, gerando frequentemente cargas excessivas de trabalho, elevando o

grau de estresse, o0 qual atinge diretamente a saude laboral do trabalhador.



Estresse (estress) é um conjunto de reacgdes fisicas, quimicas e mentais de
uma pessoa decorrente de estimulos ou estressores que existem no ambiente.
Fatores como o autoritarismo do chefe, desconfianca, pressdo das exigéncias e
cobrancas, cumprimento do horario de trabalho, provocam estresse no trabalho.
(CHIAVENATO, 2008, p. 473).

Mediante esse cendrio incerto e muitas vezes bem tumultuado, as
organizacdes além de preocupar-se com seus clientes externos, ndo podem
esquecer ou desconsiderar seus clientes internos, ou seja, seus colaboradores.
Manter uma boa qualidade de vida no trabalho é essencial para a saude da empresa
e de seus empregados, pois sdo eles que fortalecem a relagcdo positivamente ou
negativamente com os clientes externos. Portanto, avaliar, acompanhar e provocar
mudancas positivas na qualidade de vida no trabalho desses colaboradores é
imprescindivel para as organizagbes que pretendem prolongar sua existéncia no

mercado. Desse modo, Limongi-Franca (2009) afirma que:

A gestdo da qualidade de vida no trabalho é definida pela a capacidade de
administrar o conjunto das ac¢es, incluindo diagndstico, implantacdo de
melhorias e inovac¢des gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de
trabalho, alinhada e construida na cultura organizacional, com prioridade
absoluta para o bem-estar das pessoas da organizacao (2009, p.167).

Prover um ambiente interno favoravel e saudavel para a realizacdo das
atividades pelos colaboradores € primordial para o sucesso do negécio, e
certamente contribui para o fortalecimento das relagdes entre empregador e
empregando, agregando diversos valores, como respeito, afeto, confianca e

reconhecimento entre partes.

2 BREVE ANALISE HISTORICA DOS CONCEITOS DE QVT E
CARACTERIZACAO DA EMPRESA FONTANA

A Fontana é uma das maiores cadeias de varejo de moda do pais. De
origem holandesa, foi fundada em 1841 por dois irmé&os, cuja unido das iniciais de
seus nomes resultou na marca Fontana. Nessa trajetoria de sucesso, em 1976 foi
inaugurada a primeira loja no Brasil, no Shopping Ibirapuera, em S&o Paulo.

Atualmente, a Fontana esta presente em grande parte do territorio nacional. Desde a



sua primeira loja, muita coisa mudou, mas a sua filosofia de trabalho continua a
mesma: “vender o melhor da moda por precos justos”.

A empresa esta espalhada em mais de 20 paises e possui mais de 1.000
lojas em todo mundo. No Brasil a empresa hoje tem aproximadamente 250 lojas
situadas em todas as regifes do pais. Na cidade de Natal, especificamente, possui
quatro filiais funcionando atualmente®,

Ao longo dos anos, a Fontana sempre acreditou ser fundamental conduzir
a empresa baseada em principios éticos e morais. A responsabilidade social e a
transparéncia, presentes na sua forma de atuar, foram, a todo o momento,
compartilhadas com o publico com que a empresa se relacionou nesse periodo:
funcionérios, fornecedores, clientes e a comunidade. Sendo assim, a empresa
definiu sua missdo da seguinte forma:

“Existimos para oferecer artigos e servigos orientados para a moda, com exceléncia
relacdo custo- beneficio, sempre atuando com ética e buscando superar as
expectativas dos clientes, funcionarios e acionistas.”

A empesa desenvolve suas atividades no ramo do comércio varejista de
artigos de vestuarios e acessorios, como: roupas masculinas, femininas, infantis,
Oculos, bijuterias, relégios e produtos eletrdnicos, celulares, tablet’s, como também
oferece servicos financeiros de diversos tipos, como cartdes de créditos,
empréstimos, planos odontolégicos, seguros em geral entre outros.

A filial onde realizou-se o estudo esta localizada no centro da cidade de
Natal, mais especificamente na Av. Rio Branco, 669 composta por
aproximadamente 80 colaboradores. Em média, por més, a empresa recebe 50.000
clientes que buscam produtos e servicos oferecidos pela empresa.

A filial em estudo conta com um organograma independente (ndo
disponibilizado pela empresa), sendo os cargos e funcdes definidos da seguinte
forma: gerente, supervisor, operador de vendas e servicos lider, operador de vendas
e servico monitor, operador de vendas e servicos, operador de caixa, fiscal de loja,

técnico de manutencao e aprendiz.

®As lojas séo localizadas uma no Centro da cidade, sendo a primeira inaugurada na cidade em 1996,
Shopping Midway Mall, Natal Shopping e Norte Shopping, comtemplando todas as zonas da cidade
(Grifo da autora).



Conhecida a empresa pesquisada, busca-se entender a partir deste momento
a tematica da qualidade de vida no trabalho, tendo em vista sua relevancia para o
ambiente organizacional.

Para Chiavenato “O conceito de qualidade de vida no trabalho refere-se a
preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dos colaboradores no desempenho
de suas atividades” (2008, p.487 apud LOUIS DAVIS, 1970).

Qualidade de vida no trabalho € um tema muito importante e deve ser
discutido com bastante seriedade nas empresas, pois ndo estamos falando de um
produto, e sim de grupo de pessoas, movidas por uma variedade de sentimentos,
como raiva, paixdo, medo, amor, afeto; muitas vezes de dificil andlise e
entendimento. A qualidade de vida no trabalho ndo convém ser vista somente pelo
lado econbémico, essa variavel ndo traz satisfacédo total para os colaboradores, sendo
relevante relacionar a questdo social, psicolégica e a importancia do trabalho
desenvolvido pelo individuo.

O conceito de qualidade de vida no trabalho esta implicado em diversos
vieses, tal como: do ponto de vista das pessoas, pode dizer que a qualidade de vida
€ a percepcao de bem- estar; desde as necessidades individuais, ambiente social e
econdmico expectativas de vida. Ja no ambito do trabalho, a qualidade de vida
representa hoje a necessidade de valorizagdo das condi¢gdes de trabalho, da
especificacao das tarefas em si, passando pelo cuidado com o ambiente fisico e por
fim as boas relacbes interpessoais; e por fim na visdo da pessoa, representa a
necessidade de valorizacdo do que o trabalho significa e qual cargo é ocupado pelo
individuo.

Perceber as necessidades dos colaboradores no ambiente de trabalho e
como essas afetam sua vida fora do ambiente de trabalho € papel fundamental de
toda organizacédo, portanto, buscar supri-las de algum modo é o que se espera das
empresas que preocupam-se de fato com o bem-estar de seus colaboradores.

A busca pela qualidade de vida das pessoas € cada vez mais forte nos dias
atuais, as empresas estao exigindo muito tempo de seus colaboradores, esses por
outro lado entregam-se de corpo e alma as atividades que exercem no ambiente de
trabalho, seja por que gostam ou por que necessitam. Sendo assim, da mesma
forma que desejam uma maior qualidade de vida fora da empresa, os colaboradores

esperam das empresas uma melhor qualidade de vida no ambiente de trabalho, seja



pela viabilidade de programas estruturados e continuos de qualidade de vida no
ambiente interno ou através de acdes constantes nas organizacoes.

Entendo a QVT enquanto uma possibilidade real de melhoria das condictes
de vida e de trabalho dos colaboradores se faz necessario buscar na historia sua
origem e fundamentos.

Para Rodrigues (1999) com outros titulos e autores e em diferentes situacdes,
mas sempre direcionada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador na execucdo de suas tarefas, a qualidade de vida sempre foi objeto de

preocupacao da ragca humana.

Ao longo da histéria, exemplificando, para a espécie humana o dominio de
técnicas adequadas a producdo do fogo, no periodo Neolitico, sem davida se
traduziu como uma enorme mudanca no que refere a qualidade de vida. Com o
surgimento do fogo, o homem passou a proteger-se do frio e dos predadores, além

de poder cozinhar os préprios alimentos.

No periodo denominado como proto-histéria, a invencado da roda, cerca de
4.000 a.C., proporcionou a substituicdo dos antigos trends por carros de duas e
quatro rodas. Esse acontecimento revolucionou a vida humana, pois proporcionou
nao s6 a sua locomocéo, mas também o transporte de cargas, e provocou melhorias

na sua qualidade de vida.

A origem do movimento de qualidade de vida no trabalho remonta a 1950,
com o surgimento da abordagem sociotécnica; porém, somente na década de 1960,
tomaram impulso as iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e
governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a fim de
minimizar os efeitos negativos do emprego na salde e no bem-estar geral dos
trabalhadores (FERNANDES, 1996).

Segundo Chiavenato (2008), o termo QVT foi cunhado por Louis Davis, ha

década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos.

Para ele, o conceito de QVT refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral
e a saude dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Posteriormente,
alguns autores europeus desenvolveram outras conceitua¢cdes dentro da abordagem
sociotécnica e da democracia industrial. Entdo, na década de 1970, surge um

movimento pela qualidade de vida no trabalho, principalmente nos EUA, devido a



preocupacao com a competitividade internacional e ao grande sucesso dos estilos e
das técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centrada nos
empregados. Existia uma tentativa de integrar os interesses dos empregados e

empregadores através de praticas gerenciais capazes de reduzirem os conflitos.

No século XX, diversos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre a
satisfacdo do individuo no trabalho. Entre eles destacam-se Helton Mayo, cujas
pesquisas, conforme Ferreira, Reis e Pereira (1999), Hampton (1991) e Rodrigues
(1999), sdo muito relevantes para o estudo do comportamento humano, da
motivacdo dos individuos para a obtencédo das metas organizacionais e da qualidade
de vida do trabalhador, principalmente a partir das analises realizadas na Western
Eletric Company (Hawthorne, Chicago) no inicio da década de 1920, que
culminaram com a escola de Rela¢cdes Humanas.

Para NADLER & LAWLER, segundo Rodrigues (1994), a evolucdo das
definicbes sobre o tema qualidade de vida no trabalho podem ser resumidas no
quadro abaixo.

Tabela 1 - Evolucdo da QVT por Nadler & Lawler

Periodo Foco Definicao
principal
1959/1972 | Variavel A QVT foi tratada como reacéo individual ao trabalho
ou as consequéncias pessoais de experiéncia do
trabalho.

1969/1975 | Abordagem | A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase
aos resultados organizacionais, mas a0 mesmo tempo
era vista como um elo dos projetos cooperativos do
trabalho gerencial.

1972/1975 | Método A QVT foi o meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e a execucdo de maior
produtividade e satisfacéo.

1975/1980 | Movimento A QVT, como movimento, visa a utilizagdo dos termos
“‘gerenciamento participativo” e “democracia industrial”
com bastante frequéncia, invocador como ideais do

movimento.

1979/1983 | Tudo A QVT é vista como um conceito global e como uma
forma de enfrentar os problemas de qualidade e
produtividade.

Previsdo | Nada A globalizacdo da definicdo trard como consequéncia

Futura inevitavel a descrenca de alguns setores sobre o

termo QVT. E para estes QVT nada representara.
Fonte: Nadler & Lawler, 1983, p. 22-24.




Neste sentido, entender os diversos conceitos que permeiam o tema é
fundamental para a compreensédo da QVT. Assim, 0 conceito de qualidade de vida
no trabalho é bastante multiplo, tendo em vista a relevancia do assunto, em que no
centro da discussao tedrica e pratica estdo os individuos, que antes de ser apenas
empregados das organizacdes, sao seres humanos complexos, movidos a emocgoes
continuas.

Para Fernandes (1996, p.40), o conceito de qualidade de vida no trabalho
engloba, além de atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento a
necessidades e aspira¢cées humanas, calcado na ideia de humanizac¢ao do trabalho
e na responsabilidade social da empresa.

De acordo com a autora, o conceito de qualidade de vida no trabalho é
bastante complexo e deve levar em consideragcao todos os aspectos do trabalhador
e 0 meio em que ele esta inserido, s6 assim é possivel medir de maneira mais
adequada os niveis de QVT da organizacdo. Para (KILIMNIK ; SANT'ANNA, 2011,

p.9):

[...] entendem a qualidade de vida no trabalho como um movimento de reacéo
ao rigor dos métodos tayloristas e, consequentemente, como um instrumento
gue tem por objetivo propiciar uma maior humanizacdo do trabalho, o
aumento do bem —estar dos trabalhadores e uma maior participacdo dos
mesmos nas decisdes e problemas do trabalho [...].

Os autores enfatizam aqui a valorizagdo dos colaboradores no ambiente de
trabalho, como parte importante e necessaria para manutencdo e desenvolvimento
da empresa nos seus mais variados aspectos, prevalecendo o trabalho em conjunto

da empresa com seus colaboradores. Assim Chiavenato (2008), acrescenta:

O conceito de QVT envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais, como os
aspectos psicoldgicos do local de trabalho. A QVT assimila duas posi¢des
antagobnicas: de um lado, a reinvindicagcdo dos colaboradores quanto ao bem-
estar e satisfacdo no trabalho e, de outro o interesse das organizacfes
guanto aos seus efeitos potenciadores sobre a produtividade e a qualidade
(2008, p.487).

A qualidade de vida no trabalho ndo pode ser avaliada apenas pelo lado do
individuo ou pelo aspecto da organizacdo, deve prevalecer a juncdo de interesses
de ambas as partes e como isso na prética definira a satisfacdo dos colaboradores
com reacdo as acdes de QVT da organizacdo e 0 que a mesma espera de seus
funcionarios. Para Fischer, Dutra e Amorim (2009, p.123 apud WALTON, 1976):
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A qualidade de vida no trabalho (QVT) deve ter como meta a geracao de uma
organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolva relativo grau de
responsabilidade e de autonomia no que se refira ao cargo, recebimento de
feedback sobre o desempenho, adequacdo e variedade de tarefas,
enriquecimento do trabalho e énfase no desenvolvimento pessoal do
individuo.

Como vimos séo muitas as definicdes do termo qualidade de vida no trabalho,
contudo todos os autores concordam que a valorizagdo humana do individuo € ponto
inicial para os gestores que desejem alcancar elevado grau de QVT e aumento da
produtividade em suas organizagcdes; conhecer, avaliar, acompanhar, respeitar e
direcionar seus colaboradores € o caminho para manter uma relacdo saudavel e
duradoura entre empresa e colaborador.

Importante destacar alguns componentes da qualidade de vida no trabalho, a
fim de entender como se d& sua relacdo com as necessidades reais dos
trabalhadores no ambiente organizacional a saber: satisfacdo com o trabalho
executado; as possibilidades de futuro na organizacdo; reconhecimento pelos
resultados alcancados; salario percebido; os beneficios auferidos; relacionamento
humano dentro da equipe e da organizacdo; ambiente psicologico e fisico do
trabalho; liberdade de atuar e responsabilidade de tomar decisdes; as
possibilidades de estar engajado e de participar ativamente (CHIAVENATO, 2008).

Como perceber-se a implantagcdo ou manutencdo de apenas um componente
separadamente ndo garante a satisfacdo da QVT do colaborador, é necessario
interligar de varias maneiras esses fatores para que a percepcao de qualidade de
vida no trabalho seja sentida e vivenciada pelos funcionarios nas organizacoes,
através de suas acdes ou planos de QVT, ou seja, “a qualidade de vida no trabalho
envolve os aspectos intrinsecos (conteudo) e extrinsecos (contexto) do cargo.”
(CHIAVENATO, 2008, p. 488).

Delimitando o ambiente da empresa pesquisada tem-se as principais acdes
existentes na empresa Fontana, uma vez que atualmente as organizagées podem
implantar programas de qualidade de vida no trabalho, como também manter varias
acOes periodicas para seus colaboradores voltadas para o tema QVT; é necessario,
portanto, que essas acoes realizadas pela empresa sejam de fato compreendidas e
gue afetem de modo satisfatério o ambiente interno, onde os colaboradores possam
usufruir da melhor forma possivel todos os beneficios oferecidos através dessas

acles a seguir:
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Tabela 2 - Acbes de QVT presentes na empresa Fontana

Periocidade Acdes de QVT

Diério 00h15min minutos de descanso para lanche, oferecido pela
empresa, além do intervalo (1h) exigido legalmente.

Diério Controle forte de horas extras.

Diério Café da manha oferecido pela empresa.

Diéario Incentivo ao trabalho voluntario, Instituto Fontana.

Diério Gestéao participativa.

Diério Promocédo de um ambiente alegre e agradavel pelos gestores.

Diario Comunicacéao aberta e flexivel.

Diério Cumprimento rigoroso da legislacéo trabalhista.

Mensal Comemoracéo dos aniversariantes do més.

Mensal Reunido com o gestor e uma comissdo de colaboradores
“Conexéo Direta”

Mensal Cartela de beneficios: assisténcia médica, odontoldgica,
farmacia, refeicao, participacdo nos lucros, premiacoes.

Anual Participacdo dos familiares em datas comemorativas, como
maes, pais, dia das criancas e promoc¢des dos colaboradores.

Fonte: adaptado pela autora, 2015.

A QVT néo é definida somente por caracteristicas individuais (necessidades,
valores, expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional, avanc¢o tecnoldogico,
sistemas de recompensas, politicas e procedimentos internos), mas principalmente
pela atuacao sistémica dessas caracteristicas do individuo e da organizacdo. Por
esse motivo, diversos autores apresentam modelos de QVT. Para Chiavenato
(2008), os trés mais relevantes sao os de Nadler e Lawler, de Hackman e Oldhan e o
de Walton.

Segundo Nadler e Lawler, a QVT esta baseada em quatro aspectos:
participacdo dos colaboradores nas decisdes; reestruturacéo do trabalho através do
enriquecimento de tarefas e de grupos auténomos de trabalho; inovacéo no sistema
de recompensas para influenciar o clima organizacional e melhoria no ambiente de
trabalho quanto a condi¢des fisicas e psicologicas, horario de trabalho etc. Como
consequéncia tem-se uma melhora na QVT quando a organizacdo investe nesses
aspectos. Ja para Hackman e Oldhan as dimensfes do cargo produzem estados
psicoldgicos criticos que geram resultados pessoais e de trabalho que afetam a
QVT, a saber:
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Tabela 3 - Dimensdes do cargo de Hackman e Oldhan

Dimensdes do cargo

Resultados obtidos

Variedade de habilidades

O cargo deve requerer varias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias da pessoa.

Identidade da tarefa

O trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para
que a pessoa perceba um resultado palpavel do que
produziu.

Significado da tarefa

A pessoa deve ter uma clara percepcdo de como seu
trabalho produz consequéncias e impactos sobre o
trabalho das outras.

Autonomia

A pessoa deve ter responsabilidade para planejar e
executar as tarefas, autonomia propria e independente
para desempenhar.

Retroacdo do proprio
trabalho

A tarefa deve proporcionar informacdo de retorno a
pessoa para que ela propria possa auto-avaliar seu
desempenho.

Retroacdo extrinseca

Deve haver retorno proporcionado pelos superiores
hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na
tarefa.

Inter-relacionamento

A tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas ou com clientes internos
e externos.

Fonte: adaptado de Chiavenato,

(2008, p.489.)

Para os autores, as dimensdes do cargo sdo determinantes da QVT por

oferecerem recompensas

intrinsecas que produzem satisfacdo no cargo e

automotivam as pessoas para o trabalho. Por dltimo, temos o modelo de Walton que

consiste em oito fatores que afetam QVT conforme tabela a seguir:
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Tabela 4 - Modelo de QVT de Walton

Fatores de QVT Dimensodes
Compensacao justa e Renda (salario) adequada ao trabalho, Equidade
adequada interna (compatibilidade interna), Equidade externa

(compatibilidade externa)

CondicOes de seguranca e | Jornada de trabalho, Ambiente fisico (seguro e
saude no trabalho saudavel)

Utilizacao e Autonomia, Significado da tarefa, ldentidade da tarefa,
desenvolvimento de Variedade de habilidades, Retroacao e
capacidade retroinformarcao

Oportunidades de Possibilidade de carreira, Crescimento profissional,
crescimento e seguranca | Seguranca do emprego

Integracéo social na Igualdade de oportunidades, Relacionamentos
organizacao interpessoais e grupais, Senso comunitario

Garantias constitucionais Respeito as leis e direitos trabalhistas, Privacidade
pessoal, Liberdade de expressdo, Normas e rotinas
claras da organizacao

Trabalho e espaco total de | Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
vida

Relevancia social da vida | Imagem da empresa, Responsabilidade social pelos
no trabalho produtos/servigcos, Responsabilidade social pelos
empregados

Fonte: adaptado de Chiavenato, (2008, p.489).

Os modelos acima sao muitos importantes para o estudo da qualidade de vida
no trabalho, pois demostram uma dimensao mais ampla do tema, facilitando para as
organizacdes a implantacdo ou manutencao de seus programas de QVT ou acodes
continuas no ambiente interno, onde podem ser analisadas todas as variaveis que

envolvem os colaboradores no ambiente organizacional, como também fora dele.

2.1 MOTIVACAO E SUA RELACAO COM A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Outro tema ndo menos importante, e que esta diretamente relacionada a QVT
€ a motivacdo, a qual € amplamente discutida no ambiente de trabalho, nos meios
académicos e entre os diversos autores que estudam o tema; mas o que de fato é

motivacdo? Qual sua relagdo com as empresas e seus colaboradores? E como
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afirmar se o individuo estd motivado?. Tais questionamentos o estudo em tela

pretende responder para maior compreensdo da tematica da QVT.

O estudo da motivacdo busca entender quais sédo as forcas que movem as
pessoas na diferentes dimensbes do comportamento — pensamento, acao e
palavras. O que faz o nosso motor funcionar?. Conforme Bergamini (1990, p 138), “a
motivacéo trata-se de um processo que implica a vontade de efetuar um trabalho ou
de atingir a um objetivo, 0 que cobre trés aspectos: fazer um esforco, manter esse
esforco até que o objetivo seja atingido e consagrar a ele a necessaria energia’.

Dessa forma, consiste em um fator intrinseco, por isso ndo € possivel afirmar
qgue o individuo é motivado por fatores externos ou por outras pessoas e sendo
assim, “no campo da administracdo, o estudo da motivacao tenta explicar as forcas
ou motivos que influenciam o desempenho das pessoas em situaces de trabalho.”
(MAXIMIANO, 2008, p. 232). O ambiente de trabalho pode influenciar de alguma
forma o estado de motivacdo das pessoas, porém ndo pode defini-lo nos seus
aspectos mais internos.

Para Robbins (2005, p.132), “a motivagdo é um processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de
uma determinada meta”. Assim, consiste em uma sensacdo humana, onde o
individuo necessita alcancar determinado objetivo, seja pessoal ou profissional e
para isso utiliza-se de diversas condi¢cfes internas - determinacdo, vontade, e
externas - o trabalho, a prépria organizacdo para atingi-lo. Ainda nesta linha,
Vergara (2009) acrescenta:

A motivagdo é uma forca, uma energia que nos impulsiona na direcao de
alguma coisa, absolutamente intrinseca, isto &, esta dentro de nés, nasce de
nossas necessidades interiores, sendo assim, nos remete a ideia de que
motivacdo ndo é um produto acabado; antes, um processo que se configura a
cada momento, no fluxo permanente da vida (2009, p.41-42).

Baseado nos conceitos acima pode-se dizer entdo que a motivacdo € um
“estado” ndo definitivo que o individuo encontra - se e que pode ser mantido ou
alterado, de acordo com as situagdes vividas por cada pessoa, reforcando a ideia de
que o ambiente de trabalho estd diretamente ligado a todas as sensacoes,

sentimentos, desejos e necessidades de cada individuo, uma vez que o trabalho
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pode suprir grande parte de suas necessidades seja financeira, social ou de cunho
profissional.

O trabalho proporciona para o colaborador o convivio social, possibilidades de
ascensao profissional, relacionamentos interpessoais, mas para que o0 individuo
consiga alcancar todos esses objetivos, € preciso que esteja motivado internamente.
O papel da organizacdo nesse contexto € de oferecer ferramentas de incentivo, um
ambiente interno seguro onde os colaboradores possam sentir confianca para a
realizacdo de suas atividades, contribuindo para o alcance de suas metas pessoais
e consequentemente, da empresa.

A motivacdo humana é um assunto que vem polarizando as atencdes dos
cientistas e estudiosos desde o inicio do século XX, quando de fato se tem noticias
das primeiras pesquisas e estudos cientificos nessa area.

A experiéncia da fabrica de Hawthorne, da General Electric Company, de
Chicago, Estados Unidos, no final dos anos 20 e inicio dos 30, € tida como o
primeiro experimento e intervencdo maior dos cientistas do comportamento. O
chamado estudo Hawthorne foi planejado com o intuito de estabelecer a existéncia
de alguma relacdo entre as condi¢cdes de trabalho e a incidéncia de fadiga ou
monotonia entre os empregados.

As conclusdes do estudo citado indicaram outra direcdo. Comprovou-se que a
“atencado” dada ao trabalhador conseguia influenciar na sua produtividade. Foi entao
que, por volta de 1950 se fortaleceram sérios estudos sobre o processo
motivacional.

Surgiram entdo diversas teorias motivacionais que tentam explicar a relagao
da motivacdo com o colaborador, e como isso afeta o seu dia a dia nas organizacoes

e fora dela, respectivamente: Maslow®*, McGregor® e Herzberg®.

* Abraham H. Maslow foi professor de psicologia da Brandeis University e presidente da American
Psychological Association. Com seu livro Motivacdo e Personalidade, publicado em 1954 nos EUA,
tornou-se conhecido pela sua teoria da hierarquizacdo das necessidades humanas.

® O Psicélogo Douglas McGregor (1960), estudioso na area social, complementa, afirmando que as
necessidades humanas encontram satisfacdo no proprio trabalho. A obra de McGregor — O lado
humano da empresa, é denominada de Teoria X e Y, mostra duas maneiras diferentes de “ser” ou
“ver” o trabalhador.

® Frederick Herzberg (1959) com seu livro — Motivacdo para o trabalho) foi quem mais ressaltou a
questdo da importancia da motivacéo no trabalho. Como resultados de seus estudos, afirmou que o
maior fator motivacional para 0 homem encontra-se no interior do seu proprio trabalho.
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Para Maslow, a motivacdo dos individuos objetiva satisfazer certas
necessidades que vao desde as priméarias (fisiologicas) ou até as mais complexas ou
psicolégicas (auto-realizacdo). Observa-se no quadro abaixo as necessidades

humanas e o que cada uma representa para o individuo segundo Maslow:

Tabela 5 — Fatores Motivacionais de Maslow

Tipo de necessidade O que ela representa
Fisiolégica/Basicas Sao necessidades fisicas como: sexo, bebida, comida,
somo etc.
Seguranca A contrapartida da inseguranga natural das pessoas:

estabilidade, protecéo, livre do perigo; um abrigo, uma
estrutura, uma ordem etc.

Social/Associacéo A necessidade enddégena de amar e ser amado, ter
amizades, vinculos familiares, intimidade etc.
Estima/Reconhecimento | O sentimento das pessoas de sentirem-se valorizadas
pelos que a rodeiam; auto-estima; o desejo de sentir-se
importante, competente e valorizado.

Auto-Realizacéo O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu
potencial; tornar-se cada vez mais 0 que cada um seria

capaz de ser.
Fonte: adaptado de Marras, (2009, p.34.)

A existéncia de hierarquia nas necessidades humanas como premissa basica
da teoria de Maslow explica-se da seguinte maneira: os individuos possuem
necessidades distintas de acordo com uma seérie de variaveis intrinsecas e/ou
extrinsecas, o0 momento, o tipo de trabalho entre outros, e somente, passam a
buscar a satisfacdo de uma necessidade de nivel superior quando a imediatamente
inferior j& estiver satisfeita de modo pleno. Cada individuo tem suas necessitadas
particulares, sendo assim, pode-se afirmar que o que o0 que motiva um, pode nao
motivar outro e a importancia das necessidades também pode ser alterada de
acordo com cada pessoa.

O termo hierarquia tem um sentido de ordem, por isso essa teoria também
pode ser representada pela figura uma piramide, onde as necessidades encontradas
na parte inferior sdo consideradas como béasicas e as que estdo na parte superior

mais complexas. A seguir.
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Auto- realizacdo
Reconhecimento
Associacao
Seguranca
Bésicos

Fonte: Pirdmide de Maslow -adaptado de Limongi -Franga, (2006, p.25.)

A segunda teoria € denominada Teoria X e Y de McGregor. Na teoria X o
trabalhador ndo gosta de trabalhar e o faz somente quando é compelido; ndo gosta
de assumir responsabilidades, € pouco ou nada ambicioso e busca apenas a
seguranca no trabalho. Ja na Teoria Y o trabalhador € uma pessoa ao contrario,
sente-se bem no trabalho e busca atingir os objetivos que lhe sé@o colocados; é
alguém criativo e com potencialidades que podem e devem ser exploradas. Por
vezes o trabalhador pode ser X ou Y, como também ser visto como tal, essa anélise
pode trazer muitos impactos nos resultados da organizagao, ja que entre o “ser’ e o
“ver” existem diversos fatores que afetam as relagbes entre o empregado e a
empresa.

Por ultimo, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg aponta para a ideia de que
no campo motivacional existem dois tipos de fatores: o0s que causam,
predominantemente, satisfacdo e os que causam, predominantemente, insatisfacao.

Os primeiros fatores causam satisfagdo ou motivacdo, mas a sua auséncia
nao necessariamente causa insatisfacdo ou desmotivacdo, resultando apenas
nenhuma satisfacdo presente. Sao os fatores motivacionais. Ja o segundo fator, sao
denominados de fatores higiénicos, sdo aqueles que ndo motivam. Sua presenca
nao necessariamente causa satisfacdo no trabalho, enquanto sua falta causa
insatisfacdo. Abaixo os fatores de Herzberg mais detalhados. A seguir observa-se 0s

fatores motivacionais e higiénicos de Herzberg, respectivamente:



18

Tabela 6 - Fatores Motivadores de Herzberg

Fatores motivadores

Determinantes

Realizacéo

O término com sucesso de um trabalho ou tarefa; resultados
do préprio trabalho.

Reconhecimento
pela realizacao

O recebimento de um reconhecimento publico, ou néo, por
um trabalho bem-feito ou um resultado conseguido.

O trabalho em si

Tarefas consideradas agradaveis e que provocam
satisfacéo.

Responsabilidade

Proveniente da realizacdo do préprio trabalho ou do
trabalho dos outros.

Desenvolvimento
pessoal

Possibilidade de aumento de status, perfil cognitivo ou
mesmo posicao social.

Possibilidade de
crescimento

Uma alavancagem dentro da estrutura organizacional, em
termos de cargo ou responsabilidade.

Fonte: adaptado de Marras,

(2009, p.36.)

Tabela 7 - Fatores Higiénicos de Herzberg

Fatores higiénicos

Determinantes

Superviséo

A disposicdo ou boa vontade de ensinar ou delegar
responsabilidades aos subordinados.

Politicas empresariais

Normas e procedimentos que encerram o0s valores e
crencas da companhia.

Condi¢des ambientais

Ambientes fisicos e psicolégicos que envolvem as
pessoas e o0s grupos de trabalho.

Relacbes TransacOes pessoais e de trabalho com os pares, o0s

. . subordinados e o0s superiores.

interpessoais

Status Forma pela qual a nossa posicao esta sendo vista pelos
demais.

Remuneracéo O valor da contrapartida da prestacao do servico.

Vida pessoal Aspectos do trabalho que influenciam a vida pessoal.

Fonte: adaptado de Marras, (2009, p.36.)

2.2 SATISFACAO NO TRABALHO

Ao estudar sobre o tema QVT, é inerente falarmos da variavel satisfagédo no
trabalho, como identificarmos se o individuo esta satisfeito com seu trabalho, quais

reacOes a satisfacdo ou a insatisfacdo acarreta para a vida pessoal e profissional
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dos colaboradores e como isso pode atingir o ambiente organizacional. Para Wagner
llI; Hollenbeck (2000), “satisfacao no trabalho é um sentimento agraddvel que resulta da
percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores importantes
relativos ao proprio trabalho” (Wagner lIlI; Hollenbeck (2000, p.121).

Dentro do conceito de satisfacdo no trabalho, destacam - se trés
componentes importantes para seu melhor entendimento. S&o eles: Valores —
exigéncias subjetivas existentes na mente da pessoa; Importancia dos valores — as
pessoas nao diferem somente nos valores que defendem, mas na importancia que
ddo a esses valores e a Percepcdo — a satisfacdo estd implicada em nossa
percepc¢ao da situacdo atual em relacdo aos nossos valores.

Pode -se dizer que a satisfacdo € algo bastante subjetivo e extremamente
dificil de medir, ndo sendo possivel levar em consideracao apenas um fator humano
ou organizacional, por isso a importancia das organizagdes revisarem suas formas
de analises do grau de satisfacdo de seus colaboradores no ambiente de trabalho,
dessa maneira conhecerdo mais afundo seus empregados, podendo assim, atender
verdadeiramente suas necessidades e desejos mais intrinsecos.

Segundo Robbins (2005), “o termo satisfacdo com o trabalho se refere a
atitude geral de uma pessoa em relacéo ao trabalho que ela realiza” Robbins (2005,
p. 61). Esse conceito € bastante amplo, uma vez que o individuo além de realizar
tarefas inerentes a sua funcéo, precisa relacionar-se com colegas de trabalho e seus
superiores, seguir e respeitar regras e politicas organizacionais, alcancar
determinado nivel de desempenho entre outros, sendo assim, medir de forma real o
grau de satisfacdo ou insatisfacdo do colaborador € um desafio para as
organizagoes.

Na literatura atual duas abordagens mais comuns podem auxiliar as
empresas nessa questdo. A primeira se trata da Classificacdo Unica global — de
simples aplicacdo faz perguntas para o colaborador do tipo: 0 quanto vocé esta
satisfeito com seu trabalho? E a segunda, denominada Soma de pontuagdo — um
pouco mais sofisticada, esse método, identifica elementos-chave no trabalho e faz
para o colaborador o seguinte questionamento: qual a sua opinido sobre
determinado item, como supervisdo e remuneracao.

Como pode-se observar, ndo é tao simples definir o termo satisfacdo no
trabalho, porém é relevante destacar que todos 0s conceitos estéo relacionados com

o individuo e sua relagcdo com o trabalho ou sua atividade realizada.
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Sendo assim, prover um ambiente organizacional favoravel para que o
trabalhador alcance essa satisfacdo é papel essencial da organizacdo. Suprir as
mais diversas necessidades de seus colaboradores, como reconhecimento pelo
trabalho realizado, relacionamento interpessoal, remuneragcdo justa, ambiente
interno saudavel entre outros e com isso, 0s objetivos pessoais e da empresa serao
provavelmente alcancados, gerando beneficios e satisfacdo para todos no @mbito da
organizacao.

A sequir o leitor podera visualizar os resultados obtidos a partir da analise dos

guestionarios aplicados aos colaboradores da loja Fontana.

3 ACOES DE QVT NA LOJA FONTANA: descricéo dos resultados obtidos

De acordo com as analises do questionario aplicado aos colaboradores,
temos os seguintes resultados:

Com relacédo ao perfil dos colaboradores da empresa em estudo temos que:
87% do quadro é composto por mulheres e 13% por homens; encontram em sua
maioria, 48% na faixa etaria entre 21 a 25 anos; onde 53% ocupam o cargo de
operador de vendas e servicos e 25% operador de caixa; 56% dos colaboradores
trabalham na empresa a menos de 3 anos e 29% de 3 a 6 anos; 58% dos
colaboradores tem o nivel de escolaridade médio e 29% superior incompleto. Desse
modo, perfil dos colaboradores da empresa é bastante jovem, demonstrando uma
coeréncia com o mercado que a mesma atua, comercializa¢do de produtos de moda
voltado principalmente para esse publico.

Ao analisarmos o conhecimento dos colaboradores em relacdo as acfes de
qualidade de vida da empresa, apresenta-se o0 seguinte: 71% afirmam que
conhecem e 29% dizem que ndo; 67% saberiam citar alguma delas e 33% néo
saberia enumera-las; 49% diz que a empresa discuti o tema QVT, mas 51% afirmam
gue nado; com a relacdo a busca pessoal do conhecimento sobre o assunto QVT, a
maioria 53% concordam parcialmente e 22% discordam parcialmente. Os resultados

apresentam uma oportunidade para a empresa desenvolver e divulgar de forma mais
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eficaz suas agcbOes de qualidade de vida no ambiente interno, para que todos 0s
colaboradores tenham conhecimento e acesso a elas.

A analise da percepcao dos colaboradores com relacédo a qualidade de vida
no trabalho traz os seguintes resultados: 60% concorda totalmente que os 00:15 de
descanso € importante para a QVT, ja 32% concordam parcialmente; 84%
concordam totalmente que a cartela de beneficios da empresa € necesséria para a
QVT; 40% concordam parcialmente que € importante a participacdo da familia na
empresa; e 36% concordam totalmente que contribui para a QVT dos colaboradores;
45% concordam totalmente que € importante o incentivo ao trabalho voluntério, mas
44% concordam parcialmente; 51% afirmam que & avaliacdo de desempenho
realizada na empresa é importante para a QVT, 25% dizem que as vezes ela
contribui; 55% afirma que a comunicacao aberta e flexivel influencia na QVT dos
colaboradores e 29% dizem que somente as vezes; 40% dos entrevistados
concordam totalmente que o cumprimento rigoroso da legislacdo trabalhista é
imprescindivel para a QVT na empresa, e 54% concordam parcialmente. Os
colaboradores conseguem perceber as acdes de qualidade de vida no trabalho da
empresa, 0 que necessita € um esclarecimento mais profundo dessas a¢des para 0
cliente interno e como isso contribui para sua QVT e seu desenvolvimento dentro da
organizagao.

Relacionando a variavel motivacdo x QVT tem-se que: a maioria 40% afirmam
qgue as acdes de QVT influencia na sua motivacdo para o trabalho; 27% dizem que
apenas as vezes e 21% que sempre influencia; 76% concordam totalmente que a
QVT é indispensavel para a motivacdo dos colaboradores e 22% concordam
parcialmente; 69% concordam totalmente que a QVT esté ligada a produtividade no
ambiente de trabalho e 29% concordam parcialmente. A qualidade de vida no
trabalho € um incentivo para a motivacao dos colaboradores no ambiente interno e
as organizacdes precisam voltar sua atencdo para esses temas téo relevantes para
seus colaboradores.

Por ultimo apresenta-se os resultados da relacdo da QVT x satisfacdo dos
colaboradores, segue: 45% dos colaboradores afirmam que estéo satisfeitos com as
acOes de QVT na empresa, no entanto 45% afirmam também que somente as vezes
ficam satisfeitos; grande parte dos entrevistados, 65% afirmam que um ambiente

alegre e agradavel lhe traz satisfacdo, mas 16% dizem apenas as vezes ficam
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satisfeitos; 44% afirmam que a gestdo participativa da empresa € motivo de
satisfacdo no trabalho, entretanto 33% dizem que sO as vezes iSSo ocorre.

4 CONCLUSAO

A presente pesquisa teve como objetivo, analisar as acbes empreendidas na
qualidade de vida no trabalho oferecidas pela empresa na percepgdao dos
colaboradores, compreendendo dentro do contexto organizacional como se déa a
relacdo do colaborador com o tema qualidade de vida no trabalho, sendo
necessario, portanto, um estudo mais profundo dos colaboradores, da empresa,
como também das acdes de QVT existentes na organizacdo. Tém-se entdo 0s
objetivos especificos do estudo:

Identificar o perfil dos colaboradores foi de extrema importancia para a
pesquisa; os dados foram obtidos através de questionarios com perguntas fechadas
junto aos colaboradores da empresa, demonstrando um perfil jovem, em grande
parte mulheres (87%), onde sua maioria, (56%) trabalha na organizagcédo pouco mais
de trés anos e possuem o nivel escolar médio.

A analise das acBes empreendidas na qualidade de vida no trabalho na
organizacao; observou-se que grande parte dos colaboradores, (71%) conhecem as
acOes oferecidas pela empresa, no entanto um nimero consideravel (27%) dizem
gue nao; se saberiam citar as acoes (67%) dizem que sim e (33%) disseram n&o
saber; por ultimo a pesquisa revela que a maioria dos colaboradores (51%) afirmam
gue a empresa nao discuti de forma mais abrangente o tema QVT, ja que (49%)
dizem o contrario. Nesse momento abre-se uma lacuna entre a empresa e 0
colaborador, sendo necessario uma maior comunicacdo da empresa com 0S Seus
clientes internos, sobre a importancia do assunto qualidade de vida no trabalho.

Identificou-se os fatores de QVT mais relevantes na percep¢do dos
colaboradores da empresa; o presente estudo apontou que (60%) colaboradores
consideram importante os 00:15 (minutos) de descanso que a empresa concede
durante a jornada de trabalho; a cartela de beneficios da empresa é aprovada por
(84%) dos colaboradores; a realizacdo da avaliacdo de desempenho € relevante

para (51%) dos colaboradores; a comunicacdo aberta e flexivel € indispensavel para



23

(55%) dos entrevistados. No geral pode-se afirmar que os colaboradores aprovam as
acbes de QVT desenvolvidas na empresa, contudo existem oportunidades da
empresa discutir mais amplamente o tema com seus colaboradores.

Andlise da motivacdo e da satisfacdo dos colaboradores em relacdo a QVT
organizacdo; no que desrespeito ao tema motivagao registra-se que a qualidade de
vida no trabalho é muito importante para a motivacdo dos individuos, ela influencia
positivamente para (40%) dos colaboradores; e é imprescindivel para (76%) deles; a
qualidade de vida no trabalho também é primordial para a produtividade dos
colaboradores, afirmam (69%). Ja com relagdo & QVT e a satisfagdo no trabalho dos
colaboradores (45%) disseram que estdo satisfeitos com as acbes de QVT na
empresa; porém (45%) também afirmam que somente as vezes essas acdes |lhe
trazem satisfacdo, € um dado importante e serve de alerta para a empresa revisar se
todas as acgOes estdo de fato chegando para todos os colaboradores com a mesma
intensidade; a promoc¢do de um ambiente interno agradavel e alegre traz satisfacéo
para (65%) dos colaboradores, é resultado positivo para a empresa, tendo em vista a
pressdo psicologica diaria que grande parte dos colaboradores vivencia hoje no
ambiente de trabalho das organizacdes; a gestdo participativa que existe na
empresa também é fator de satisfacdo para (44%) dos colaboradores; mas para
(33%) isso ocorre somente as vezes. A busca de uma gestdo mais aberta e
dindmica € cada vez mais necessaria nas organizacoes atuais, a participacdo dos
colaboradores nas decisdes, nos projetos, nas reunidées da empresa cria um elo de
confianga mutua e cria uma identidade entre o colaborador e a organizacao, gerando
valor e beneficios para todos.

A pesquisa apontou que no geral os colaboradores da empresa Fontana,
percebem e estédo satisfeitos com as acdes de QVT, entretanto promover uma maior
divulgacao e discussdo do tema ampliando o leque de acdes trara resultados ainda
melhores para a empresa fortalecendo as relagbes no ambiente de trabalho.

Conclui-se que o0 tema qualidade de vida no trabalho é extremamente
importante para as empresas e seus colaboradores. Muitas organizacdes ja
evoluiram nesse sentido, seja por motivo econdémico, social ou estrutural, no entanto
ha um longo caminho a ser percorrido para que de fato os programas de qualidade
de vida no trabalho sejam implantados e funcionem de maneira mais eficaz,
agregando valores e gerando beneficios reais para os colaboradores e para a

organizacao.



REFERENCIAS

BERGAMINI, Cecilia Whitaker. Motivacédo. 3. Ed. Sao Paulo: Atlas, 1990.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos
nas organizacgdes. 3. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2008.

FERNANDES, Eda Conte. Qualidade de vida no trabalho. Salvador: casa da
qualidade, 1996.

FISCHER, André Luiz, DUTRA, Joel Souza, AMORIM, Aparecido Costa de. Gestao
de pessoas: desafios estratégicos das organizacdes contemporaneas. Sao Paulo:
Atlas, 2009.

FRANCA, Ana Cristina Limongi. Comportamento organizacional: conceitos e
praticas. S&o Paulo: Saraiva, 2006.

Praticas de recursos humanos- PRH: conceitos ferramentas e
procedimentos. 1.ed. — 3.reimpr.- Sdo Paulo: Atlas, 2009.

KILIMNIK, Zélia Miranda, SANT’ ANNA, Anderson de Souza. Qualidade de vida no
trabalho: abordagens e fundamentos. Rio de Janeiro: Elsevier, 2011.

MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao
estratégico. 13. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 20009.

MAXIMIANO, Antdnio Cesar Amaru. Introducao a administracdo. 7.ed. rev. e
ampl. - 2. reimpr.- S&o Paulo: Atlas, 2008.

RODRIGUES, Marcus Vinicius Carvalho. Qualidade de vida no trabalho: evolucéo
e analise no nivel gerencial. 7. ed. Rio de Janeiro: Vozes, 1994.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento organizacional. 11. ed. S&o Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2005.

VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatdrios de pesquisa em administracao.
Séao Paulo: Atlas, 2005.

.Gestao de pessoas. 7. ed. Sao Paulo: Atlas, 2009.



WAGNER I, John A. e HOLLENBECK, John R. Comportamento organizacional.
Séo Paulo: Saraiva, 2000.

WILMAR, Nascimento do. Qualidade de vida no trabalho: origem, evolucédo e
conceitos — uma revisdo bibliogréfica. 2013. Colecdo Gestdo da Saude Publica —
Volume 13.

Disponivel em < gsp.cursoscad.ufsc.br/wp/wp-content/.../03/Volume-13-
Artigo09.pdf>. Acesso em: 18 nov. 2014.



APENDICE



PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): Um estudo na loja
Fontana na cidade do Natal/Rn

QUESTIONARIO

Perfil dos colaboradores

1. Sexo: ( ) Feminino ( ) Masculino
2. Faixa etaria:

()16a20 ()21a25 ( )26a30 ( )acima31anos
3. Cargo:
4. Tempo de empresa:

()0a3anos( )3a6anos ( )6a9anos () acimade 10 anos
5. Nivel de escolaridade:

( ) Ensino Médio ( ) Superior Incompleto ( ) Superior Completo

As questdes de 6 a 9 referem-se ao conhecimento das acdes de QVT da
empresa

6. Vocé conhece as acoes de Qualidade de Vida no Trabalho da empresa?

() Sim ( ) Nao

7. Vocé saberia citar alguma das acdes de QVT existente na empresa?

() Sim ( ) Nao

8. A empresa costuma discutir sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho com os
colaboradores?

()Sim () Nao

9. Procuro ler e saber sobre o que é QVT?

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo parcialmente ( ) Concordo parcialmente ( )
Concordo totalmente

As questdes de 10 a 16 estdo voltadas para a percepcdo dos funcionarios com
relacdo a qualidade de vida no trabalho da empresa

10. Considero os 00:15 minutos de descanso uma acéo importante de qualidade de
vida no trabalho (QVT)

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo parcialmente ( ) Concordo parcialmente ( )
Concordo totalmente

11. Considero a cartela de beneficios: assisténcia médica, odontoldgica, farmécia,
participacdo nos lucros, refeicdo, necessaria para a melhoria da minha QVT no
trabalho

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo parcialmente ( ) Concordo parcialmente ( )
Concordo totalmente

12. Vocé acredita que a participacdo de seus familiares nas agcbes da empresa
contribui para sua QVT no trabalho?

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo parcialmente ( ) Concordo parcialmente ( )
Concordo totalmente

13. Considero relevante o incentivo que a empresa oferece ao trabalho voluntariado,
atraves do Instituto Fontana na qualidade de vida dos colaboradores



( ) Discordo totalmente ( ) Discordo parcialmente ( ) Concordo parcialmente ( )
Concordo totalmente

14. A avaliacdo de desempenho realizada pela empresa anualmente € importante
para a sua qualidade de vida no trabalho?

()Sim ( )Nao ( )asvezes( )nunca ( )sempre

15. Vocé acredita que a comunicacdo aberta e flexivel existente na empresa
influencia na qualidade de vida dos colaboradores?

()Sim ( )Nao ( )asvezes( )nunca ( )sempre

16. Considero o cumprimento rigoroso da legislacéo trabalhista realizada pela
empresa imprescindivel para a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo parcialmente ( ) Concordo parcialmente ( )
Concordo totalmente

As questdes de 17 a 19 estdo voltadas para a motivac&do dos colaboradores em
relacdo a QVT naloja Fontana

17. As ag¢Oes de qualidade de vida no trabalho oferecidas pela empresa influencia na

sua motivacao pessoal dentro da organizacao?

()Sim ( )Nao ( )asvezes( )nunca ( )sempre

18. Vocé acredita que a qualidade de vida no trabalho € fator indispensavel para a

motivacdo dos colaboradores?

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo parcialmente ( ) Concordo parcialmente ( )

Concordo totalmente

19. Para vocé a qualidade de vida no trabalho esta ligada a produtividade no

ambiente de trabalho?

( ) Discordo totalmente ( ) Discordo parcialmente ( ) Concordo parcialmente ( )

Concordo totalmente

As guestdes de 20 a 22 estdo relacionadas a satisfacdo no trabalho dos
colaboradores em relacdo a QVT na loja Fontana

20. No ambiente de trabalho, vocé esta satisfeito com as acdes de qualidade de vida
da loja Fontana?

()Sim ( )Nao ( )asvezes( )nunca ( )sempre

21. A promocdo de um ambiente alegre e agradavel oferecido pela empresa Ihe traz
satisfacdo profissional?

()Sim ( )Nao ( )asvezes( )nunca ( )sempre

22. A gestdo participativa praticada pela loja Fontana, é fator de satisfacdo no
trabalho para os colaboradores no seu ponto de vista?

()Sim ( )Nao ( )asvezes( )nunca ( )sempre



