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L. S. Santos, F. V. R. Lima, F. C. Silva 68

RESUMO

Os colaboradores sé@o essenciais para as orgarszatifigirem seus objetivos. Assim, é
relevante garantir o bem-estar e a satisfacao esps no ambiente de trabalho. O presente
estudo objetivou analisar a percepcédo dos colabmradde uma loja de departamentos da
cidade de Teresina-Pl, adotando como referéncidiraensdes de qualidade de vida no
trabalho (QVT) propostas no modelo de Walton (1973ata-se de um estudo de caso
realizado naW9 Varejo(nome ficticio). A pesquisa classifica-se quantnadureza, como
aplicada e, quanto ao objetivo, como descritiva lsemo qualitativa e quantitativa, no que
diz respeito a abordagem. Para a coleta de datllimyutse um questionario estruturado no
padraoLikert, enviado de forma eletrénica para os 160 funciosati@ empresa, do quais
57,5% (n=92) devolveram com todas as pergunta®megpas. Os resultados indicaram que
os colaboradores sentem-se satisfeitos na maiasalidnensdes avaliadas. Apenas em duas
dimensdes dportunidade de crescimento e segurgneatrabalho e vida observou-se
neutralidade na escala de concordancia, ambos 6¢®863 A pesquisa permitiu identificar
como os funcionarios d&/9 Varejopercebem a qualidade de vida no trabalho, bem como
apontar acfes da gestao de recursos humanos pamiasepontuais.

Palavras-chave Gestdo de recursos humanos. Qualidade de vidaabalho. Modelo de
Walton.

ABSTRACT

Employees are essential for organizations to aehilegir goals. Thus, it is relevant to ensure
the well-being and satisfaction of people in thekvenvironment. The present study aimed to
analyze the perception of employees of a departsters in the city of Teresina-Pl, adopting
as reference the dimensions of quality of work [[@WL) proposed in Walton's model
(1973). This is a case study carried out at W9 ja(@ctitious name). The research is
classified as applied as to its nature and, aststoobjective, as descriptive, as well as
qualitative and quantitative, as to its approadbr. diata collection, we used a questionnaire
structured in the Likert standard, sent electrdhjida the 160 employees of the company, of
which 57.5% (n=92) returned with all the questi@amswered. The results indicated that the
employees feel satisfied in most of the dimensaraduated. Only in two dimensions (growth
opportunity and security; and, work and life) whsre neutrality in the agreement scale, both
with 36.9%. The research allowed us to identify hbe employees of W9 Varejo perceive
the quality of life at work, as well as to pointt@ctions of the human resources management
for specific improvements.

Keywords: Human resource management. Quality of work Walton's model.
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1 INTRODUCAO

A area de recursos humanos tem passado por diviegesesormacdes nos ultimos
anos. Ndo é mais um setor isolado, com rotinasssagas, mas uma funcéo estratégica,
alinhada com as diretrizes organizacionais (MARR2&12; SOBRAL; PECI, 2013). Isso
porgue, com a globalizacdo, as organizacdes tivepaenatualizar suas praticas, adotando
modelos gerenciais inovadores, a fim de conseduoangar suas metas, manter o clima
organizacional mais assertivo e ter colaboradoress reatisfeitos na execucdo de suas
atividades (FIDELIS; ZILLE; REZENDE, 2020).

Nesse contexto, a gestdo estratégica de recurspmnos (GRH) tem como
atribuicdes essenciais a atracao, o desenvolvinengbencédo do capital humano, tendo em
vista 0 alcance dos objetivos organizacionais #&ikhghis (FLORENCIO, 2021). Para tanto,
pesquisas tém evidenciado que o enfoque na pronugégualidade de vida no trabalho
(QVT), por meio do estimulo ao bem-estar individeatoletivo € primordial. Assim, 0s
gestores de RH devem atuar como interlocutoresndavo corpo funcional, para que as
acOes adequadas de QVT sejam aplicadas de forntwaef@REITAS et al, 2016;
JACKSON FILHO; PONCE, 2017; POZO; TACHIZAWA, 2016).

A qualidade de vida no trabalho é um elemento gfleencia diretamente a saude
fisica e mental, bem como as atitudes profissioaaisciais do individuo. A satisfacdo ou
insatisfacdo com o ambiente de trabalho tem reflexovida pessoal, no desempenho do
colaborador no cumprimento das atividades e, camsggmente, nos resultados da
organizacdo. Assim, acOes assertivas de QVT promawelhoria ndo apenas no bem-estar e
na saude dos trabalhadores, mas também na praldatevorganizacional (CAMARGE al.,
2021; PAIVAet al, 2017).

Considerada como uma variavel complexa nas orggiesa a qualidade de vida no
trabalho envolve inimeros fatores, como a satisfagén o trabalho realizado, as condi¢cdes
de trabalho, a seguranca em relacdo ao futurogani@acédo, a valorizagao pelos resultados,
a remuneracdo e os beneficios recebidos, o reluemo interpessoal na equipe e na
organizacdo, o clima organizacional, a autonomiatoraada de decisdo, entre outras
(RAMOS et al, 2014; REGOet al, 2020). A negligéncia a esses fatores pode gerar
absenteismo, rotatividade, atraso e desmotivag@iy et al, 2017).

Nas lojas de varejo, nas quais deve-se cumprirrsigemetas, cuja finalidade é
contribuir para o alcance dos objetivos da orgadiaater um ambiente de trabalho adequado

é fundamental. Assim, o problema que se apreseta g presente pesquisa € 0 seguinte:

Rev. FSA, Teresina PI, v. 18, n. 8, dritp. 67-86, ago. 2021 www4.fsanet.cofrebista X585



L. S. Santos, F. V. R. Lima, F. C. Silva 70

como os funcionarios d&av9 Varejo (nome ficticio) percebem a qualidade de vida no
ambiente de trabalho?

A fim de responder a questdo norteadora, estelli@iam como objetivo geral
analisar a percepcdo dos funcionariosVda Varejoem relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT); e, como objetivos especificos, esistizar a literatura acerca dos
fundamentos e indicadores de avaliacdo da Qualidad€ida no Trabalho; caracterizar o
perfil e identificar as dimensdes condicionantes QT dos funcionarios da empresa
pesquisada; verificar se ha distincdo nas percepdd® funcionarios sobre a QVT, com base
no seu perfil; e apontar agdes a serem implementaela RH, tendo em vista a melhoria da
QVT.

Para atingir os objetivos propostos, o trabalhaé estruturado da seguinte forma: além
desta introducdo, que demonstra a importancia d¢éesacom enfoque na QVT nas
organizacfes; na secdo 2 é apresentado o refdré@@ieco com énfase nos principais
conceitos relacionados a gestdo de recursos humia@wmscomo nos indicadores utilizados
para avaliar QVT nas organizacdes; na secado 3alesse 0s procedimentos metodoldgicos;

na secao 4 os resultados e as discussoes; e,amessgo expressas as consideracdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestao de Recursos Humanos: conceitos e objesv

Gestéao de recursos humanos (GRH), de acordo com Baggio e Fernandes (2018),
€ um conjunto de politicas e praticas que auxilmmonduta humana e as relacbes entre
pessoas no ambiente de trabalho. Na visdo de€fiati (2017), GRH € um sistema integrado
de politicas e praticas programadas e pensadas@andenar as pessoas de uma organizacgao,
levando em conta a probabilidade de mudancas tentombiente interno quanto externo. Ja
para Ronzani e Costa (2020) a gestdo de pessoasl@@nque o colaborador assume um
papel estratégico e essencial na conquista das metajetivos das organizacoes.

Conforme Sobral e Peci (2013), a organizacao € enuge de pessoas que somam
esforgos para conquistar objetivos em comum. Pagarenciamento dessa equipe faz-se
necessario planejar, recrutar, treinar, promovenainerar todos que a compde. Diante disso,
destacam-se trés objetivos da GRH na visdo dessesest (1) identificacdo e atracdo de
pessoas qualificadas e competentes; (2) adaptag®o pessoas a organizacdo e

desenvolvimento de todo o seu potencial; (3) e ne@gdo dessas pessoas comprometidas e
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Qualidade de Vida no Trabalho em uma Loja de Departamntos: Uma Analise Baseada no Modelo de Walton 71

satisfeitas com a organizagdo. Em face dessesivaigietcabe a GRH atuar de forma
estratégica, a fim de otimizar o desempenho orgaitinal (SOBRAL; PECI, 2013).

Neste sentido, Mohr, Rasia e Pretto (2020) defigmstdo estratégica de pessoas
como acfes programadas, coordenadas e monitoraeldaal{a administracdo da organizacao,
visando desenvolver as competéncias dos colab@sdmm foco na melhoria dos resultados
individuais e organizacionais. Para os referiddsras, as pessoas devem ser consideradas
essenciais para a organizacdo e esse reconhecimerdaovalor econdémico, desenvolve
talentos, atinge as metas organizacionais e deeediciais competitivos duradouros.

De forma complementar, Lirio, Severo e Guimara€d & ressaltam que o avanco
tecnolégico, o aumento da competitividade e a bdscaelhoria da qualidade de produtos e
servicos estao fazendo com que as organizacfescaienua forma centralizadora de atuacéo
e passem a olhar para o todo. Esse novo formagest@do descentralizada tem como foco
contribuir para o alcance dos objetivos organizai® por meio de uma organizagao
horizontalizada, visando promover maior autononaieas colaboradores por meio de uma
gestdo estratégica de pessoas (LIRIO; SEVERO; GIRINES, 2018).

Nesse contexto, as empresas passam a redireciomsirestratégias, estabelecendo
politicas e praticas mais eficazes diante das ngadarocorridas (FIDELIS; ZILLE;
REZENDE, 2020; RIGO, 2013). A area de GRH passatarcovas atribuicdes além dos
processos rotineiros e burocraticos, sendo respehg#lo planejamento, capacitagéo,
desenvolvimento de cargos e salarios, carreira mefiogos, alinhando os valores e
comportamentos que contribuem para a motivacdoaédqde de vida dos colaboradores
(BOLDO; SEVERO; GUIMARAES, 2018; KANGERSKI; NODARR015).

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

O meio organizacional vem sofrendo muitas modifiesccom a instabilidade da
economia, aumento da competitividade e a introddganovas tecnologias. As organizacoes
estdo modificando os modelos de gest&o para pecerane mercado. E neste panorama que
a qualidade de vida no trabalho (QVT) manifestaeseo um caminho para as novas relaces
empresa-colaborador, englobando diversos ponto® gadde e seguranca, compensacao,
partilha de responsabilidade, autonomia etc., adérpermitir que as pessoas cres¢cam através
do trabalho (ARAUJO, 2018; POZO; TACHIZAWA, 2016).

Diante disto, o alinhamento de diversos fatoredritmn para melhorar a qualidade de
vida no trabalho. A harmonia entre o trabalho, ovodo social e as estratégias de gestédo de

pessoas, promovem a melhoria da satisfacdo dobotatiores, bem como o desempenho
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organizacional (FALCEet al, 2020; GAIERet al, 2020). Para as empresas que priorizam a
competitividade, a implementacdo da QVT é fundaaig¢anto para a atender as expectativas
dos colaboradores, quanto da organizacdo como udo t(BOLDO; SEVERO;
GUIMARAES, 2018).

Assim, a qualidade de vida no trabalho € um agrepéonde ac6es com foco nos
recursos humanos, que abrange a andlise e o esiabmito de melhorias e inovagbes
técnicas e administrativas, tanto dentro como fdoaambiente organizacional, com a
finalidade de satisfazer as reais necessidadesldborador, por meio da promoc¢éao do seu
bem-estar e manutencdo da sua salde fisica e eR#UJO, 2018) e a sua gestdo ocorre
guando a organizagao e as pessoas sao observatasmotodo, por meio de indicadores, ou
seja, considera-se aspectos ambientais, psicokgiceociais (CILIATO; GONCALVES;
MARTINS, 2020; PARCIANELLO; ESTIVALETE; OLIVEIRA, B20).

No tocante aos indicadores para mensurar a qualidadvida no trabalho, Walton
elaborou em 1973 uma metodologia pautada na huagdnze na responsabilidade social.
Conhecida como Modelo de Walton, essa metodologim@nece atual, sendo aplicada em
milhares de empresas nas ultimas décadas e emigsEs@cadémicas em diversos paises
(LIRIO; SEVERO; GUIMARAES, 2018). Nesse modelo esiencadas 8 (oito) dimensdes
relacionadas ao trabalho, que, em conjunto, avadigrercepcao dos funcionarios acerca dos
principais aspectos relacionados ao bem-estargemizacdo (MOTA, 2017). No Quadro 1 é

apresentada uma sintese de cada dimensao.

Quadro 1 - Modelo de QVT de Walton (1973)

Dimensoes Descricédo

Refere-se a remuneragéo que o trabalhador recébe pe
Compensacdo adequada e justa servigo que desenvolve, sendo observado também os
critérios de equidade.

Contempla as condi¢des gerais do ambiente de li@bal
. jornada e carga de trabalho; ambiente fisico; rséhte
Condicdes de trabalho e segurang . . , . .

equipamento; ambiente saudavel, clima organizakiona
etc.).

Envolve as oportunidades que o funcionéario tem para
aplicar as habilidades e conhecimentos para reasza
atividades relacionadas ao trabalho.

Uso e desenvolvimento de
capacidades

Refere-se as oportunidades de crescimento profasia
Oportunidade de crescimento e | Seguranca de permanéncia no emprego, bem como a

seguranca preocupacgdo da empresa com a qualidade de vidaude §
colaboradores.
Integracdo social na empresa Contempla aspectasngob/em o relacionamento
Rev. FSA, Teresina, v. 18, n. 8, atp. 67-86, ago. 2021 www4.fsanet.comeista KAES



Qualidade de Vida no Trabalho em uma Loja de Departamntos: Uma Anélise Baseada no Modelo de Walton 73

interpessoal e a autoestima no ambiente de trabalho

Engloba o cumprimento dos direitos dos funcionarios
Constitucionalismo dentro da empresa, especificamente, privacidamtrdiade
de expressao, equidade e igualdade perante a lei.

Envolve o equilibrio entre a vida pessoal e a nidla
trabalho, j& que experiéncias adquiridas no trabalh
impactam de forma positiva ou negativa em outreasada
vida, por exemplo, no convivio familiar.

Trabalho e vida

A responsabilidade social praticada pela emprdheeirtia

Relevancia social do trabalho ~ X S
na percepgao e na autoestima dos funcionarios.

Fonte: Walton (1973).

Na visdo de Walton (1973), o principal problemaremiado pelos trabalhadores,
independente do cargo ocupado, é a insatisfacdmdaabalho. Segundo este pensamento, as
oito dimensdes abordadas no Quadro 1 salientaracassidades e os desejos do ser humano,
bem como as suas responsabilidades, permitinddifidan qual aspecto demanda mais

atencdo, com base em uma escala nominal de satisfac

3 METODOLOGIA

by

A presente pesquisa classifica-se, quanto a natu@mo aplicada e, quanto ao
objetivo, como descritiva, bem como qualitativa eamfitativa no que diz respeito a
abordagem. Aplicada, porque objetivou gerar comhectos para aplicacédo pratica, dirigidos
a solucdo de problemas especificos (SEVERINO, 20i¥)seja, analisar a percepcdo dos
funcionarios de uma loja de departamentos da cidadeeresina- Pl em relacdo a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), a partir das 8 (oitandnsdes do Modelo de Walton (1973). O
enfoque descritivo desse estudo esta em mostgire$pais caracteristicas e aspectos sobre
0 tema no contexto da empresa pesquisada, serfeftaps mesmos.

A abordagem quali-quantitativo da pesquisa res@donma como os dados foram
trabalhados, por meio de seu significado, tendoocbase a percepcao do fen6meno dentro
do seu contexto. Além disso, os dados coletadoee satpercepcédo dos funcionérios em
relacdo a QVT foram apresentados em termos quardgade forma absoluta e relativa.
Segundo Cooper e Schindler (2016), o objetivo dadagem qualitativa em uma pesquisa €
mensurar relacdes entre variaveis por associacébtex informacfes sobre determinada
populacao.

O método de pesquisa utilizado foi o estudo de,camm foco naV9 Varejo nome
ficticio de empresa real, com 160 (Cento e sess@mtaionarios, que atua ha mais de 60

anos no segmento varejista (moveis, eletrodoméstmanfeccdes, calgados, bolsas, artigos
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de cama, mesa e banho), com sede no centro daeaéaderesina-Pl. De acordo com Yin
(2001), um estudo de caso contempla uma investigdetalhada de um ou poucos objetos,
de maneira que possibilite a sua compreensao. iBe@017) ressalta que as pesquisas com
esse tipo de natureza estéo direcionadas maisa@plcacdo imediata de conhecimentos em
uma realidade circunstancial. E um procedimentopdsquisa que busca estudar um
fendbmeno contemporéaneo dentro de seu contexto (PRION; FREITAS, 2013).

Como instrumento de coleta de dados, utilizou-sequestionario estruturado com
perguntas de multipla escolha, para caracterizagéo perfil sociodemografico dos
respondentes; e com escala nominal (padr&®rt) com notacdo de 5 pontos, para
identificagdo da percepgdo dos funcionarios acgac®VT. Esse instrumento, composto por
22 questdes, foi validado na pesquisa de Arauj@gRA forma de coleta de dados adotada,
tendo em vista que a empresa analisada tem 16hdmos, foi por meio eletrénico, com a
utilizagdo da plataformaGoogle Forms O questionario foi enviado para 100% dos
funcionéarios (n=160) e a amostra foi formada paret®p que o devolveram com todas as
perguntas respondidas (57,5% | n=92).

Os 92 (noventa e dois) questionarios recebidosrfqreocessados e analisados por
meio doMicrosoft Excel No tratamento desses dados, levou-se em congiess diversas
variaveis quantificaveis, traduzidas em numerosfermacdes que foram classificadas e
analisadas, utilizando-se técnicas estatisticasritieas. Para mensurar o grau de percepcao
do publico-alvo quanto a QVT, utilizou-se uma esadé 5 niveis, adaptada de Lima (2019):
muito baixo (0 - 20%); baixo (20,1% - 40,0%)moderado(40,1% - 60,0%);acentuado
(60,1% - 80,0%); alto (80,1% - 100%). A confrontacao de informagOesdastipor meio da
abordagem qualitativa e quantitativa garantiu afiabitidade dos resultados da presente

pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta sec¢do, sdo analisados os resultados obtjairsirada aplicacdo do questionario
da empresaVv9 Varejo com o intuito de alcancar o objetivo geral menaop anteriormente,
ou seja, avaliar a percepcao de QVT dos colaboeaddevando em consideracdo suas
variaveis demograficas. Os dados obtidos foranmsaptados por meio de tabelas e discutidos
com base na literatura acerca do tema.

A primeira parte do questionario teve como enfocpietar informacdes relativas ao

perfil sociodemografico do publico-alvo da pesquisantemplando aspectos como sexo,
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nivel de formacéao, faixa etaria, tempo e area ulecab na empresa, conforme apresentado na

Tabela 1.
Tabela 1 - Perfil do publico-alvo da pesquisa
Sexo Quantidade Percentual
Masculino 32 34,8%
Feminino 60 65,2%
Nivel de formacao Quantidade Percentual
Ensino médio 33 35,9%
Ensino médio incompleto 4 4,3%
Graduacao incompleta 18 19,6%
Graduacado completa 23 25%
P6s-Graduacébatu Sensu 14 15,2%
Faixa etaria Quantidade Percentual
17-30 46 50%
31-40 29 32%
41-50 12 13%
51-60 5 5%
Tempo de atuacdo na empresa Quantidade Percentual
Menos de 1 ano 6 6,5%
Entre 1 e 5 anos 26 28,3%
Entre 5 e 10 anos 27 29,3%
Acima de 10 anos 33 35,9%
Area de atuacédo na empresa Quantidade Percentual
Administrativo 11 12,0%
Atendimento 8 8,7%
Caixas 13 14,1%
Centro de informatica/T.I 4 4,3%
Cobranca 6 6,5%
Comercial 1 1,1%
Conferéncia 4 4,3%
Contabilidade 2 2,2%
Crédito 1 1,1%
Depésito 4 4,3%
Financeira/CDC 1 1,1%
Financeiro 6 6,5%
Lista de presentes 1 1,1%
Motorista 1 1,1%
Recursos humanos 2 2,2%
Servico de apoio 2 2,2%
Servigos gerais 2 2,2%
Vendas 23 25,0%

Fonte: Elaboracéo prépria (2021).

Os dados da Tabela 1 mostram que os participaateeghuisa, em sua maioria, Sao
do sexo feminino (65,2%), possuem o ensino médiapteto (35,9%), e tém idade entre 17 e
30 anos (50,0%). Mesmo com o perfil predominanteen@vem, a pesquisa apontou um
percentual moderado (35,9%) de funcionarios consrdai 10 anos atuando na empresa,
representando um nivel baixo de rotatividade. Rotrgtar de uma empresa do segmento
varejista, a maior concentracdo de funcionarios,9%8 esta na linha de frente do

atendimento aos clientes (atendimento, caixas,ragtrativo e vendas).
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A segunda parte do questionério, direcionada padertificacdo da percepgdo dos
funcionéarios da empresa pesquisada, sobre os daderafluéncia na QVT, contemplou as 8
(oito) dimensfes do modelo de Walton (1973). Sae: €ll) Compensacao adequada e justa;
(2) Condicoes de trabalho e seguranca; (3) Usosendelvimento de capacidades; (4)
Oportunidades de crescimento e seguranca; (5) ragég social na empresa; (6)
Constitucionalismo; (7) Trabalho e vida; e (8) Rélecia social do trabalho.

Neste sentindo, a Tabela 2 apresenta a percepgéormmonarios da empresa quanto
acompensacao adequada e jystam base em 4 (quatro) assertivas relativas ameracao
compativel com o trabalho desempenhado; a igualdedealario e beneficios entre os colegas
de trabalhos e em relagcdo ao mercado externo.

Tabela 2 - Percepcao dos funcionarios sobre a conmsacao oferecida pela empresa
Grau de concordancia

Afirmacbes

DT DC NC/ND CD CT
A empresa reconhece e valoriza o seu trabalho  6,52% 9,78% 21,74% 48,91% 13,04%
continuamente. (n=6) (n=9) (n=20) (n=45) (n=12)
Os beneficios concedidos estao de acordo com 4,35%  14,13% 27,17% 40,22% 14,13%
funcdo que exerce. (n=4) (n=13) (n=25) (n=37) (n=13)
A empresa oferece assisténcia a sua saude (ple 1,09% 1,09% 33,70% 64,13%
de saude, odontoldgico etc.) (n=1) (n=1)  (n=31)  (n=59)
Existe na empresa politicas de premiacao, 6,52% 8,70% 21,74% 53,26% 9,78%
recompensando-o pelo bom desempenho. (n=6) (n=8) (n=20) (n=49) (n=9)

Fonte: Elaboracéo prépria (2021).
Legenda: DT = discordo totalmente; DC = discordG/ND = n&o concordo, nem discordo; CD = concordb; C
= concordo totalmente

Os dados da Tabela 2 evidenciam que um percentadenado dos respondentes
concorda com a postura da empresa no que diz tesp&alorizacdo e reconhecimento do
seu pessoal (48,91%); com os beneficios concedieibdp em vista a funcdo que exercem
(40,22%); e com a politica de premiacdo (53,26%).rElacdo a assisténcia a saude, o grau
de concordancia plena tem um percentual acentdb3%6).

Observa-se, com base nos critérios avaliados nal@ @) que o nivel de percepcéo
dos funcionérios quanto a dimensd@wnpensacdo adequada e justositiva, contudo, séo
necessarias melhorias. Para isso, deve-se inveaigeausas da insatisfagdo. Como afirma
Siqueiraet al. (2021), para se obter uma remuneracdo adequadaeécel satisfazer as
necessidades pessoais do colaborador, a partpatt8es culturais, sociais e econémicos a
gue este esta inserido.

A percepcao dos funcionérios sobrecandicdes do ambiente de trabal@éanostrada
na Tabela 3. Esta dimensdo envolve, em conformidase Araljo (2018), jornada de
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trabalho, intensidade das atividades desenvolviddgaestrutura (materiais e equipamentos,

iluminacgao), higiene e organizacao do espaco etc.

Tabela 3 - Percepc¢do dos funcionarios sobre as cagies do ambiente de trabalho
Grau de concordéancia
DT DC NC/ND CD CT
Fatores como a limpeza e a organizagao existentean 217% 2.17% 4.35% 35.87% 55.43%
ambiente de trabalho permitem que vocé realize suas _ _ — T T
) L (n=2) (n=2) (n=4) (n=33) (n=51)
tarefas com mais aconchego e praticidade.
As condi¢Bes ambientais existentes no seu trabalho
(iluminacéo, ruidos, temperatura etc.) sao favaséae
seu desempenho e bem-estar no trabalho.
A empresa que vocé t_rabalha tema preocupacéo ‘de 1,09% 435% 8.70% 52,17% 33.70%
fornecer todos os equipamentos de protecéo (EPI's) = = _ ” r
- o n (n=1) (n=4) (n=8) (n=48) (n=31)
necessarios a realizacdo da sua tarefa.
Vocé considera o ritmo de trabalho da empresa adiequ 4,35% 15,22% 26,09% 45,65% 8,70%
para a realizacdo das suas tarefas. (n=4) (n=14) (n=24) (n=42) (n=8)
Fonte: Elaboracéo prépria (2021).
Legenda: DT = discordo totalmente; DC = discorddZMND = n&o concordo, nem discordo; CD = concordo;
CT = concordo totalmente.

Afirmacbes

1,09% 3,26% 10,87% 50,00% 34,78%
(n=1) (n=3) (n=10) (n=46) (n=32)

Na dimensaaondicdes do ambiente de traballtmnforme apresentado na Tabela 3,
observou-se que um percentual equilibrado dos dudcios concorda totalmente com as
condi¢des disponibilizadas pela empresa em reladiigpeza e a organizagcdo no ambiente de
trabalho (55,43%); e concordam parcialmente concawlicdes ambientais, que inclui
iluminacéo, ruidos, temperatura etc. (50,0%); compostura da empresa em relacdo aos
equipamentos de protecao individual (52,17%); e contmo de trabalho adotado (carga
horaria e intensidade) na realizacao das atividgt65%).

Os dados da pesquisa apresentados neste item mponésmo de forma moderada,
um direcionamento para a empresa concentrar esfogoelhoria dos processos gerenciais,
pois segundo Martins (2011) as boas condicOesa$isde trabalho, bem-estar, saude e
seguranca sao impulsionadas pelas melhores pra@g@&sciais, com base nos valores e
expectativas dos funcionarios.

Na Tabela 4, demonstra-se a percepcado dos funmen&@obre o uso e o
desenvolvimento de suas capacidageta empresa, com enfoque para aspectos como
programas de treinamento e capacitacdo, bem comoopeepasse e uso de informacgdes e

orientacdes técnicas visando a melhoria do trabalho
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Tabela 4 - Percepcao dos funcionarios sobre o uso eélesenvolvimento de suas
capacidades pela empresa
Grau de concordancia

DT DC NC/ND CD CT

Capatitagao. proporcionando meior engajamento ost :35%  5:4%% 23,9106 45.65%20,65%
funcionarios e mais qualidade na realizacdo dalnab (n=4) (n=5)  (n=22) (n=42) (n=19)
A empresa fornece aos funcionarios todas as infpies
necessarias sobre o trabalho a realizado (comg fare
guanto tempo, quais 0os métodos a serem realizaclds
Na empresa, 0 supetior |m§d|at(? tem a preocupagao 217%  543% 15.22% 42.39% 34.78%
repassar todas as orientagfes técnicas para ntethora _ = - - "~

trabalho. (n=2) (n=5) (n=14) (n=39) (n=32)

Fonte: Elaboracgéo propria (2021).

Afirmacgdes

3,26% 4,35% 11,96% 51,09% 29,35%
(n=3) (n=4) (n=11) (n=47) (n=27)

Legenda: DT = discordo totalmente; DC = discorddCMD = n&o concordo, nem discordo; CD = concordo;
CT = concordo totalmente.

Os resultados apresentados aqui, apontam que aiandds funcionarios concordam
com as agOes da empresa no tocante aos prograni@ndenento e capacitagcéo (45,65%);
quanto a divulgacéo das informacdes relacionaddasabalho desenvolvido (51,09%); e em
relacéo as orientacdes técnicas repassadas pphrsoses imediatos (42,39%).

Os percentuais evidenciados na Tabela 4 n&do saessyms, mas indicam uma
postura adequada da empresa quanto ao uso e ovalgseento da capacidade de seus
colaboradores, posicionando-se de acordo com a dis&idelis, Zille e Rezende (2020) que
ressaltam a importancia dos treinamentos para tom®scolaboradores, ja que o
desenvolvimento de competéncias representa umaeatg@bégica que proporciona vantagens
exclusivas em curto e médio prazo.

A visdo dos funcionarios acerca daportunidades de crescimento e seguranca
proporcionada pela empresa aos colaboradores éndaamia na Tabela 5. Essa dimenséo
enfoca varidveis como a sensacdo de segurangcaogaamermanéncia no emprego e
perspectivas de crescimento, assim como a precgopEcempresa com a qualidade de vida
de seus colaboradores.

Tabela 5 - Percepg¢édo dos funcionarios sobre as opamidades de crescimento e

seguranca
Afirmacses Grau de concordancia
g DT DC NCIND CD _ CT
A empresa passa seguranga para os funcionariogocman 3,26%  6,52% 15,22% 58,70% 16,30%
permanéncia no emprego e perspectiva de crescimentc  (n=3) (n=6) (n=14) (n=54) (n=15)

A empresa se preocupa com a gualidade de w_daude se 5.43% 543% 36,96% 34.78% 17.39%

funcionarios, pois esforca-se para que todos skstam (n=5) (=5) (n=34) (n=32) (nN=16)

motivados e tenham um bom desempenho. - - - - -
Fonte: Elaboracéo prépria (2021).
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Legenda: DT = discordo totalmente; DC = discorddCMD = n&o concordo, nem discordo; CD = concordo;
CT = concordo totalmente.

Y

Quanto a possibilidade de crescimento profissi@aeguranca no emprego, um
percentual moderado dos respondentes (58,70%) aaue a empresa garante uma
seguranca em relagcdo ao seu emprego e uma perapdeticrescimento. Contudo, um
percentual baixo (36,9%) ficou neutro no que dspe#o a preocupacdo da empresa com a
qualidade de vida no trabalho dos colaboradorese Bado diverge do conjunto da pesquisa.
A empresa pesquisada deve investigar melhor o mdegse achado, pois, segundo Miranda
(2009), a motivacdo esta ligada a um conjunto @enitivos, que envolve remuneracao,
beneficios sociais, condi¢des fisicas e psicol&giatrabalho e seguranca, sendo essenciais
para o bom desempenho da organizacao.

A dimensaantegracdo social na empresaapresentada na Tabela 6. Essa dimensao
visa identificar como os funcionérios percebemlacéo interpessoal no ambiente de trabalho

e a participacao do corpo funcional no processoniada de decisao.

Tabela 6 — Percepc¢ao dos funcionarios sobre a intagao social na empresa
Grau de concordéancia
DT DC NCND CD CT

1,09% 7,61% 60,87% 30,43%
(n=1) (n=7) (n=56) (n=28)

Afirmagdes

Na empresa, vocé considera seu relacionamento easn <
colegas muito bom, pois o ambiente de trabalhcstahte
propicio a harmonia entre os funcionarios.
Na empresa, no que diz respeito & tomada de dsaisde
equipes de trabalho, todos os membros tém a mesma
oportunidade de dar a sua contribui¢ao.

Fonte: Elaboracéo prépria (2021).

4,35% 11,96% 23,91% 47,83%11,96%
(n=4) (n=11) (n=22) (n=44) (n=11)

Legenda: DT = discordo totalmente; DC = discorddCMD = n&o concordo, nem discordo; CD = concordo;
CT = concordo totalmente.

Os dados apresentados na Tabela 6 demonstram quepcante as relacdes
interpessoais, um percentual acentuado do publmoea pesquisa (60,87%) concorda que
h&a harmonia no ambiente de trabalho. No que seerefegualdade de oportunidade nas
equipes, 47,83% dos respondentes concordam quepeesanda oportunidade para os
funcionarios contribuirem com ideias no processtod®da de deciséo.

O relacionamento interpessoal respeitoso e comliegspeito as individualidades e a
promocdo de oportunidade iguais sao determinantegjuhlidade de vida no trabalho
(RAMOS, 2019; BRONDANI, 2010). Neste sentido, obsese, com base nos dados da
Tabela 6, que as acdes da empresa analisada, dg®pilos funcionarios, convergem com

0s achados na literatura.
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A Tabela 7 evidencia a dimenséonstitucionalismajue, no contexto do modelo de

Walton (1973), contempla o respeito as leis trabtdh e a liberdade de expresséo.

Tabela 7 - Percepcédo dos funcionarios quanto ao cstitucionalismo na empresa
Grau de concordancia
DT DC NCND CD CT

2,17% 43,48% 54,35%
(n=2) (n=40) (n=50)

Afirmacées

A empresa prioriza que o seu horario de trabalf@ se
cumprido de acordo com a jornada estabelecidaGi€la ---
sem que os funcionarios trabalhem horas a mais.
Na empresa, os funcionarios tem a privacidade itesize
liberdade de expressar ideias, dar sugestbes qaarseu
trabalho, bem como manifestar insatisfacdes.

Fonte: Elaboracéo prépria (2021).

543%  5,43% 25,00% 50,00% 14,13%
(n=5) (n=5) (n=23) (n=46) (n=13)

Legenda: DT = discordo totalmente; DC = discorddCMD = n&o concordo, nem discordo; CD = concordo;
CT = concordo totalmente.

De acordo com os dados mostrados na Tabela 7, wrzel moderada dos
respondentes (54,35%) concorda de forma plena qeen@esa respeita as relagbes de
trabalho, no que diz respeito a jornada estabelepela CLT. Quanto a liberdade de
expressdo, 50% do publico-alvo da pesquisa conqmudaalmente que a empresa atua de
forma correta, ou seja, com imparcialidade e réspés ideias e reclamacdes dos
colaboradores.

A literatura aponta que um ambiente juridicamemiguso e no qual as pessoas tém
liberdade para expressar o que pensam contribtordea significativa para a promocéo da
QVT (HITZ, 2010). Embora os percentuais apontadoJ abela 7 sejam moderados, no que
diz respeito a concordancia dos colaboradoresdbse que a empresa analisada atua com
coeréncia quanto a dimens&nstitucionalismo

Ja na Tabela 8 destaca-se a dimens#malho e vida cuja finalidade consiste em
analisar a conciliacdo das atividades no ambitoedgpresa com a vida pessoal dos
colaboradores e como essa relagéo impacta na QRDKEANI, 2010).

Tabela 8 - Percepc¢éo dos funcionérios quanto ao tralho e ao espaco que este ocupa na
vida

Grau de concordancia
DT DC NC/ND CD CT

1,09% 6,52% 25,00% 44,57% 22,83%
(n=1) (n=6) (n=23) (n=41) (n=21)

Afirmagdes

A repercussao de seu trabalho perante a sua familia
satisfatoria, pois eles acham que a empresa coinpiba o
seu crescimento profissional e pessoal.

A empresa proporciona lazer e entretenimento para
funcionarios, como encontros informais em areaader|
incentivos a esportes etc.

17,39% 33,70% 36,96% 10,87% 1,09%
(n=16) (n=31) (n=34) (n=10) (n=1)
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Vocé sente prazer em realizar as tarefas na empneiea  1,09% 3,26% 9,78% 56,52% 29,35%
trabalha. (n=1) (n=3) (n=9) (n=52) (n=27)
Fonte: Elaboracgéo propria (2021).

Legenda: DT = discordo totalmente; DC = discorddCMD = n&o concordo, nem discordo; CD = concordo;
CT = concordo totalmente.

Analisando os resultados obtidos na dimernsg#malho e vida verifica-se que 44,57%
dos respondentes concordam parcialmente que olhoalb@m uma repercussdo positiva
perante a familia. Entretanto, quanto as condig@ekzer disponibilizadas pela empresa, o
maior percentual (36,96%) do publico-alvo da pesamnanteve-se neutro. Ainda na mesma
dimenséao, 56,52% dos respondentes concordam cdinmagio de que é prazeroso realizar
as atividades no ambiente da empresa.

Sentir-se seguro no ambiente de trabalho, fazeleaqsta e transmitir essa seguranca
para a familia melhora significativamente a motiae a produtividade de um colaborador
(POZO; TACHIZAWA, 2016; BRONDANI, 2010). Na empresmalisada, os dados da
Tabela 8 apontam para a construcdo de um ambiemtgalel no tocante a dimensao
qualidade e vidacontudo, deve-se direcionar esfor¢cos para aaoiage espacos de lazer e
entretenimento.

Por fim, na Tabela 9 é apresentada a dimers@&gancia social da vida no trabalho
Essa dimenséo, de acordo com modelo de Walton Y183t relacionada com a percepg¢ao
do colaborador quanto a imagem e a credibilidadengjaresa.

Tabela 9 - Percepcédo dos funcionarios quanto a rei@ncia social da vida no trabalho
Grau de concordancia

Afirmagoes DT DC NCIND CD  CT
Vocé tem orgulho de trabalhar nesta empresa, gistcela . 2,17% 16,30% 47,83% 33,70%
Ihe da motivos para isso. (n=2) (n=15) (n=44) (n=31)

A empresa se preocupa com a sua responsabilidaidé, s
principalmente com o desenvolvimento da comunidade
onde esta localizada.

Fonte: Elaboracgéo propria (2021).

1,09% 11,96% 28,26% 46,74% 11,96%
(n=1) (n=11) (n=26) (n=43) (n=11)

Legenda: DT = discordo totalmente; DC = discorddCMID = n&o concordo, nem discordo; CD = concordo;
CT = concordo totalmente.

Os dados da Tabela 9 evidenciam que o maior peiethbs respondentes (47,74%)
concorda com a afirmacédo de que sentem orgulhoramalbhar na empresa pelo fato desta
proporcionar motivos para isso; da mesma forma 4f@&4% concordam que a empresa

consegue desenvolver atividades que contribuiypraeboa relagdo com a sociedade.
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A literatura aponta que o trabalho deve ser umddatie social que proporcione
orgulho para quem o exerce e a organizacao dewen@mboa reputacao perante a sociedade,
atuando com responsabilidade social e responsadbdigelos produtos e servicos que coloca
no mercado (PIRE®t al, 2020; SOBRAL, PECI, 2013). Os dados da Tabelam@&mo
moderados, apontam que a empresa objeto do estuthsd atua com equilibrio na dimensao
analisada.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Nas organizacfes, o equilibrio entre trabalho, namvsocial e boas praticas de
gestéo de pessoas com foco em QVT, promovem a neethesatisfacdo dos colaboradores e
do desempenho da organizacdo. Assim, este estuscolbuanalisar a percepcdo dos
funcionarios da empred&9 Varejo no que diz respeito a qualidade de vida no thabdara
tanto, utilizou-se um questionario padidkert estruturado com base no Modelo de Walton
(1973), a partir do qual foi possivel identificamivel de satisfacdo dos colaboradores em
fatores-chave, apontando aqueles que necessitatemgio e melhorias.

Na pesquisa, ndo se observou distincdo do nivebalisfacdo em relacdo as
dimensdes analisadas quando se comparou o pesfildemografico dos respondentes. Os
percentuais de concordancia foram similares patastos perfis (sexo, faixa etéria, formacéo
académica, tempo e area de atuagcdo na empresatouanivel de satisfacéo, foi possivel
verificar que, entre as 22 assertivas apresenthdasanifestacdo de concordancia parcial ou
total em 20 delas.

Em duas dimensfes foram identificados percentuaésagpontam neutralidade dos
respondentes, sendo elék) Oportunidade de crescimento e segurgr(@x Trabalho e vida
Quanto a primeira dimensao, observa-se a necessittadcdes da area de recursos humanos
da empresa com foco na melhoria do plano de cacgogira e remuneracdo. Ja na segunda,
o RH deve promover momentos de lazer de maneit@aféora do ambiente organizacional.

A contribuicdo do presente estudo para emprealisada € definida pela anélise
critica de fatores-chave, realizada por meio demapeamento sistematico da satisfacdo dos
colaboradores em diversas dimensfes estratégicafat@es analisados, neste estudo, tém
impacto na motivagcdo do corpo funcional e, como sequnéncia, na produtividade
organizacional. Assim, cabe a gestdo de recurspmmos da empresa um monitoramento
constante, por meio de indicadores de QVT, que nisthorar e/ou manter os niveis de

satisfacao apontados.
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Por fim, tem-se que pesquisas sobre qualidadedaena trabalho (QVT) fornecerem
dados importantes para a gestdo de pessoas, tanhdvel académico quanto corporativo,
contudo, apesar da tematica e da consisténcia ttadohegia adotada, uma limitacdo desta
pesquisa é o fato de se tratar de um estudo deteasi®o como unidade de analise a empresa
W9 Varejo ndo sendo adequada a generalizacdo, ja que elsisiies sdo bem especificas.
Por esse motivo, como trabalho futuro sugere-s@uiEss na mesma tematica com a

aplicacdo do métodeurveycom enfoque em diversos segmentos de mercado.
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