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RESUMO

As organizagbes estdo cada vez mais desenvolvendo e implantando modelos de
gestdo, considerando as necessidades dos colaboradores. Desta forma, tornam-se
organizagdes mais humanizadas e preocupadas com o bem-estar dos trabalhadores
e sociedade. Neste contexto, o presente estudo tem como objetivo geral analisar o
ambiente de trabalho dos colaboradores na empresa Spengler Decor comparando-
os com os indices da QVT de Walton (1973). Quanto aos objetivos especificos,
buscou-se; identificar as acdes da empresa para promover a QVT, relacionar os
aspectos que podem influenciar na melhoria da QVT dentro da organizagéo, com
base os indicadores de Walton (1973); e sugerir estratégias de melhorias a partir dos
fatores organizacionais levantados na pesquisa. A pesquisa ocorreu no ambito da
empresa Spengler Decor com sede na cidade de Gaspar SC, sendo que foram
aplicados questionarios com perguntas fechadas, aos doze colaboradores
integrantes da fabrica e a uma equipe de sete colaboradores que integram a equipe
de vendas na cidade de Balneario Camboriu, seguido de entrevista estruturada a
gestora de RH da empresa. Com base nos resultados obtidos, nota-se que existe
por parte da empresa, a preocupagao em desenvolver processos voltados a
melhorar a qualidade de vida dos colaboradores, principalmente pelo impacto
organizacional que estas acdes podem criar. No entanto, do ponto de vista dos
colaboradores a empresa deve gerar mais oportunidades de crescimento e
desenvolvimento dos profissionais, tornando-se uma importante ferramenta de
motivagcdo no ambiente organizacional. Existem divergéncias entre as respostas
obtidas do gestor e dos colaboradores, demonstrando a necessidade de uma
comunicagao mais assertiva dentro da empresa.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Ambiente organizacional. Trabalhador.



ABSTRACT

As organizations, they are always developing and deploying management models,
taking into account the needs of employees. In this way, organizations become more
humanized and concerned about the well-being of workers and society. This study is
the business study in the main of the work of customers of the QVT of Walton (1973);
identify the actions of the company to promote a QVT; to relate the aspects that may
influence the organization's QWL, based on the indicators of Walton (1973); and
suggest the development strategies of the organizational factors raised in the
research. The present study developed in the scope of the company Spengler Decor
with headquarters in the city of Gaspar SC, and the questionnaires with the questions
were closed, in the last days they were members of the sales industry and a sales
team that integrated a sales team in the city of Balneario Camboriu. , followed by a
questionnaire open to one of the company's managers. Based on the results
obtained, it stands out by process companies aimed at improving the quality of life of
employees, mainly due to the organizational impact that these actions can create.
However, from the clients point of view, the company should develop more growth
opportunities and professional development, becoming an important motivational tool
in the organizational environment. There are divergences between the times the
manager and account manager, demonstrating the need for more assertive
communication within the company.

Keywords: Quality of life. Organizational environment. Worker
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1 INTRODUGAO

Durante as ultimas décadas, o trabalho vem sofrendo enormes mudancas
influenciadas pelo mercado competitivo, economia oscilante e relagbes sociais e
tecnoldgicas. Atualmente vive-se em um periodo em que o foco no ser humano € no
ambiente de trabalho se torna cada vez mais necessario e importante, pois as
empresas precisam dos conhecimentos e competéncias de seu capital humano,
sendo de extrema importancia que estes estejam bem, motivados e satisfeitos para
contribuirem com a produtividade da empresa. De acordo com Fernandes (1996) a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ser utilizada como forma de organizagéo
por parte das organizagdes, pois ao mesmo tempo que eleva a satisfagdo pessoal é
possivel identificar aumento da produtividade da organizagao.

Moretti (2007) destaca que a QVT envolve fatores como pessoas, trabalho e
organizagdes, tendo como destaque a preocupagédo com o empregado e seu bem-
estar e, consequentemente, com a eficacia organizacional. No que se referente aos
conceitos da Qualidade de Vida no Trabalho, é possivel obter varios conceitos,
ideias e definicbes sobre a questdo da satisfagdo e bem-estar dos trabalhadores,
quando suas necessidades s&o atendidas e compreendidas no ambito
organizacional.

A principal referéncia que encontra-se na area da QVT é Walton (1973),
sendo que autor apresenta oito indicadores que definem o tema, sendo: (1)
compensagao adequada e justa; (2) seguranga e saude nas condi¢des de trabalho;
(3) oportunidade Imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana; (4)
oportunidade futura para crescimento e segurancga continuados; (5) integracéo social
na organizacao do trabalho; (6) Constitucionalismo na organizacao do trabalho; (7)
trabalho e espaco total da vida; (8) a relevancia social do trabalho na vida.

A empresa onde foi desenvolvida a pesquisa em questdo, iniciou suas
atividades na cidade de Gaspar em Santa Catarina, no ano de 1982, inicialmente
tendo como caracteristica principal ser uma organizagao familiar que confeccionava
cortinas em um cdmodo da residéncia. Por meio de atitudes empreendedoras surgiu
a oportunidade de expandir os negdécios. Confeccionar os produtos com marca
prépria ja era um sonho antigo e, a partir deste sonho e da fidelizacdo de seus
clientes surgiu o ateli€é com foco na produgdo de pecas sob medida e

personalizadas. Com a evolugdo da marca e da organizagdo como um todo, a



empresa especializou-se em um processo artesanal e sofisticado, com foco na
estética e no ambiente personalizado, a fim de atender as exigéncias de um publico
e mercado cada vez mais competitivo. A empresa hoje possui lojas na cidade de
Blumenau e Balneario Camboriu, com frota propria para entregar seus produtos.
Além disto preocupou-se em fazer parcerias com outras empresas, a fim de expandir
e oferecer outras opgdes de produtos para seus clientes. Um exemplo sdo as
persianas fabricadas por um de seus parceiros de negocios. Atendendo ao pedido
da matriarca da familia, a sede e o atelié€ continuam na cidade de Gaspar, onde tudo
comecgou.

Assim como o crescimento dos negdcios gera a preocupagao de mao de obra
qualificada, e profissionais comprometidos, mas também satisfeitos e motivados. A
questao dos problemas relacionados a QVT e a insatisfacdo das equipes, afetam de
forma significativa, os trabalhadores e os resultados da organizagcdo empresarial.
Portanto é necessario que as organizagdes e os gestores tenham a capacidade de
identificar quais fatores estdo impactando os profissionais e, consequentemente, o
seu desempenho durante a realizacédo das atividades e tarefas.

Partindo deste principio, usando como base os indicadores do modelo de
Walton (1973), a presente pesquisa define como questdo problema: qual é o
entendimento da empresa Spengler Decor e de seus colaboradores sobre a
qualidade de vida no trabalho, e os aspectos que podem influenciar na melhoria da
qualidade de vida no trabalho.

Portanto, destaca-se que o presente trabalho esta subdividido em cinco
Capitulos, sendo considerado conforme segue: (1) Introducgéo; (2) Fundamentagéo

tedrica; (3) Metodologia; (4) Analise e discussao dos resultados; (5) Concluséo.

1.1 Objetivos

Este topico abordara objetivo geral e os especificos da pesquisa em
questao, para conduzir o desenvolvimento dos resultados. De acordo com Marconi &
Lakatos (2007, p.24) “toda pesquisa deve ter um objetivo determinado para saber o

que se vai procurar e 0 que se pretende alcancar”.

1.1.1 Objetivo geral



Analisar o ambiente de trabalho dos colaboradores na empresa Spengler

Decor comparando-os com os indices da QVT de Walton (1973).

1.1.2 Objetivos especificos

a) Caracterizagdo da empresa,;

b) Identificar as acbes da empresa para promover a QVT;

c) Relacionar os aspectos que podem influenciar na melhoria da QVT dentro da
organizagdo, com base os indicadores de Walton (1973);

d) Sugerir estratégias de melhorias a partir dos fatores organizacionais levantados

na pesquisa.

1.2 Justificativa da realizagao do estudo

A presente pesquisa se justifica pelo fato do profissional integrante da equipe
de costureiras estar diretamente ligado a qualidade na produgdo das mercadorias
comercializados pela empresa Spengler Decor.

De acordo com Chiavenato (1992) a qualidade de vida esta intimamente
ligada ao desempenho e competitividade da empresa. Para que se mantenham
competitivas, as empresas acabam por aumentar o nivel de exigéncia sobre seus
colaboradores, exercendo pressdo constante para o atingimento de metas e prazos.
Essa pressao favorece o desgaste dos colaboradores e consequentemente o agravo
das doengas ocupacionais.

Considerando a QVT e a importéncia e reflexo do tema nas organizagdes
pode-se compreender a importancia do assunto, diante um ambiente empresarial em
que cada detalhe podera fazer a diferenga no resultado final. Em trabalhos recentes,
considerando este contexto, Aquino et al (2012) realizaram uma pesquisa em uma
empresa téxtil com o objetivo de analisar a QVT dos funcionarios do setor de costura
de uma industria de confec¢do. Os autores concluiram que uma equipe de costura
em uma industria de confecgdo apresentou média satisfatéria, os autores
consideraram na pesquisa os oito critérios da QVT de Walton (1973), alcangando a
meédia final de 66,85% de satisfacdo entres os colaboradores participantes, os

autores destacam que mesmo com resultados acima da média considerada



aceitavel, existem oportunidades de melhorias dentro da organizagao.

Destaca-se também, o estudo de Lima (2015), que por meio da pesquisa na
empresa do ramo téxtil Ronega Jeans, verificou que a satisfagdo dos colaboradores
pode foi considerada satisfatoria. Além disso, possibilitou a identificacdo de pontos
de atencao contribuindo para a criagao de planos de acgéao, favorecendo a evolugéo
da empresa em estudo.

Conforme apresentado por De Masi (2000) o sucesso organizacional esta
diretamente ligado ao equilibrio entre todos os setores da vida dos colaboradores.
Entende-se que um bom desempenho na vida pessoal e profissional sé € alcangado
a partir do equilibrio harmonioso em todas as dimensdes da sua vida. O autor ainda
destaca que somente colaboradores felizes produzem ideias eficientes e efetivas.

Para a empresa em questdo, o presente estudo busca de forma objetiva e
quantitativa identificar os aspectos de satisfagao relacionados a qualidade de vida no
trabalho e que podem trazer beneficios tanto para a organizacdo quanto para o
profissional. Inicialmente a investigacdo teve como base uma analise e uma
pesquisa bibliografica apontando os conceitos e fatores que influenciam de forma
negativa a QVT, na sequéncia foi aplicado o questionario aos integrantes da
empresa Spengler Decor possibilitando quantificar e mensurar os resultados obtidos,
podendo oferecer possibilidades de entendimento e melhoria continuada na questao
da qualidade de vida dos colaboradores.

Na visdo académica, justifica-se a relevancia do presente estudo pela
importancia no contexto social em que foi possivel identificar caracteristicas e a
influéncia da QVT na vida pessoal, profissional e social do trabalhador, podendo o
estudo se tornar também fonte de pesquisas e comparativos no meio académico,
possibilitando assim, avaliar e comparar resultados obtidos e a qualidade da técnica
aplicada durante o desenvolvimento do trabalho.

Para o IFSC, o presente estudo visa cumprir a missao de desenvolver e
oportunizar novos conhecimentos, tanto tecnolégico quanto cientifico, possibilitando
a formacao de profissionais capacitados e com amplo conhecimento, tendo como
consequéncia a formacao de uma sociedade capaz de exercer a cidadania de forma
consciente. Destaca-se que o principio da Qualidade de Vida no Trabalho, aumenta
de forma significativa a motivagéo, satisfagao e produtividade dos colaboradores das

organizacgoes.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo sdo apresentados os elementos principais que sao a base para
desenvolver o estudo em questdo. Em suma, o capitulo se subdivide em quatro
segoes, as quais resgatam o aporte tedrico sobre: (1) teoria das relagcbes humanas;
(2) qualidade de vida no trabalho; (3) desafios e dificuldade de qualidade de vida no

trabalho; (4) modelo de Walton (1973) e as dimensdes.
2.1 Teoria das Relagbes Humanas

A Teoria das Relagbes Humanas tem relagdo direta com o surgimento de
novas perspectivas nas organizagdes empresariais. Por meio destas ideias que
desponta a preocupacado com os sentimentos dos trabalhadores, possibilitando com
isso a realizagdo de um comparativo entre 0 desempenho profissional e a qualidade
de vida dos mesmos. O trabalhador a partir deste momento passou a ser tratado
pelas organizagées como um ser social e ndo apenas um ser mecanico e gerador de
lucratividade (CHIAVENATO, 1997).

Na teoria da Administragcao Cientifica, considerando as afirmacbes de
Chiavenato (1997), o homem era considerado como um ser mecanico e racional,
sendo que o trabalhador deveria apenas executar as tarefas destinadas e nao
pensar ou opinar sobre o processo em questao. Basicamente, esta teoria enfatizava
que o trabalhador tinha sua principal motivagdo na remuneragao ou na recompensa
financeira, fincando conhecido como o homo economicus, sendo as fungdes
elementares desse perfil o consumo e a producgao.

Através de uma experiéncia realizada em uma industria na cidade de Chicago
nos Estados Unidos, Mayo e Fritz Roethilisberg encontraram motivagao pela baixa
produtividade e alta rotatividade dos profissionais. Nesta experiéncia, Mayo reuniu
dois grupos de trabalhadoras para teste. Em um grupo implantou-se o intervalo de
descanso durante as jornadas de trabalho, dando liberdade de escolha e de opinidao
aos trabalhadores, preocupando-se também com a saude ocupacional de todos,
inclusive contratando uma enfermeira. Este grupo comecgou a produzir mais. Porém,
0 grupo que nao recebeu os mesmos beneficios também aumentou a sua producéo.
No final dos estudos foi possivel perceber que a produgéo esta ligada a motivagao
das pessoas e ndo aos aspectos voltados para o ambiente fisico, que era o que as

empresas da época acreditavam ser a causa do aumento da producdo. Com estas
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mudancas, foram obtidos resultados positivos, como a preocupagéo do trabalho em
equipe, aumento da producao e redugao da rotatividade na empresa (CHIAVENATO,
1997).

Portanto, considerando as caracteristicas e o0s resultados da pesquisa
desenvolvida por Mayo, definiu-se que as relagbes entre as organizagdes
empresariais e os trabalhadores vao além do simples pagamento da remuneragao
pelos servigos prestados pelo trabalhador, pois as empresas que desenvolvem uma
preocupagao com a saude e bem-estar, ou seja, com a Qualidade de Vida no
Trabalho, apresentam resultados satisfatorias diante do mercado competitivo.

As conclusdes da experiéncia realizada em Hawthorne, originou os principios
da Escola das Relagcbes Humanas, ondem podem-se destacar as questdes
relacionadas ao nivel de produgcdo que é obtido através da integragdo social,
comportamento social dos trabalhadores, grupos informais, relagdes humanas,
importancia do conteudo do cargo e énfase no aspecto emocional (FERNANDES,
1996).

Assim, a qualidade de vida é essencial para que haja produg¢do. No préximo
capitulo sera apresentado, num primeiro momento a que se refere a qualidade de

vida, para apds adentrar na questdo da qualidade de vida no trabalho.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Antes de discutir o conceito de qualidade de vida no trabalho € preciso definir

0 que € a qualidade de vida.

2.2.1 Qualidade de Vida

A crescente preocupagao com o conceito de qualidade de vida (QV) se deve a
uma iniciativa dentro das ciéncias humanas e biolégicas, “com objetivo de valorizar
determinados parametros, como controle de sintomas, a diminuigdo da mortalidade
e até mesmo o aumento da expectativa de vida” (FLECK et al., p.25, 1999). A QV

vem sendo alvo de muitos estudos, devido a preocupacéo apontada pela sociedade.

Mesmo a QV sendo um tema atual e muito discutido, ndo ha um conceito
unico que seja capaz de abordar os varios fatores que interferem ou
influenciam na QV das pessoas, comunidades e populagdes. Os primeiros
conceitos sobre QV inicialmente preocupavam-se com questdes materiais
na vida dos individuos como salério, bens conseguidos, sucesso na area
profissional, ou seja, priorizavam fatores externos. Atualmente, percebe-se
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uma abordagem um pouco diferenciada, apontando uma valorizagdo de
fatores inerentes ao ser humano como grau de satisfagao, realiza¢do tanto
profissional como pessoal, bom relacionamento com a sociedade e acesso
a cultura e ao lazer como exemplos reais de bem-estar (TIMOSSI, 2009,
p.23)

A expressao Qualidade de Vida foi usada pelo presidente dos Estados Unidos
Johnson em 1964, ao declarar que “os objetivos ndo podem ser medidos por meio
do balango dos bancos. Eles sé podem ser medidos por meio da qualidade de vida
que proporcionam as pessoas” (FLECK et al., 1999, p.20). O tema QV é uma
constante e enorme preocupagao das organiza¢gdes no mundo atual e algo essencial

para uma producdo cada vez maior e melhor. Oliveira (2006, p. 5) cita que:

Com o final da segunda grande guerra, a organizagdo das nagdes unidas
(ONU), preocupada com as condicdes de vida dos paises membros,
realizou o estudo das variaveis que interferiam nessas condi¢des. Assim,
surgem na década de 50 investigadores, clinicos, epidemiologistas,
cientistas sociais e estatisticos conduzindo pesquisas de medidas de
atributos humanos, denominados de “boa vida”. O conceito de “boa vida”
refere-se a conquista de bens materiais: possuir casa propria, carro,
aparelhos eletronicos, dentre outros. O conceito foi posteriormente
ampliado, para medir quanto uma sociedade havia se desenvolvido
economicamente, nao importando se tal riqueza estava bem distribuida.

Ainda sobre a definicdo de Qualidade de Vida, Covinsky et al., (1999) apud
Chepp (2006), afirma que a QV é algo subjetivo e pessoal, podendo ser definido
apenas pela propria pessoa ou paciente. A conceituagdo do termo Qualidade de
Vida, vem sofrendo evolu¢gdes ao longo dos anos, principalmente devido a forte
influéncia que o ambiente social e o ambiente de trabalho pode geram na

compreensao do tema.

E por isso que ha inimeras conceituacdes de qualidade de vida; e talvez
cada individuo tenha o seu préprio conceito. Assim, qualidade de vida é um
conceito que esta submetido a mdltiplos pontos de vista e que tem variado
de época para época, de pais para pais, de cultura para cultura, de classe
social para classe social e, at¢é mesmo, de individuo para individuo
(PASCHOAL, 2000, p.24)

Considerando Oliveira (2010), o termo ou conceito de QV, pode variar de
acordo com o estado em que o individuo se encontra. Conceitos utilizados no
passado para o tema, podem hoje nao ter mais validade, como também conceitos
atuais ndo terem mais fundamentos em um futuro préximo. O termo QV vem sendo
muito utilizado por diversos tipos de instituigdes ou organizagbes, em propagandas
publicitarias, ou em situagdes que se quer valorizar o ideal de saude e bem-estar do
colaborador. Devido ao excesso e as circunstancias de uso do termo, acabou-se por
distorcer o sentido e o conceito de QV (TIMOSSI, 2009).
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O termo abrange muitos significados, que refletem conhecimentos,
experiéncias e valores de individuos e coletividades que a ele se reportam
em variadas épocas, espacos e histérias diferentes, sendo, portanto, uma
construgdo social com a marca da relatividade cultural. (MINAYO, 2008,

p.8)

Neste contexto, “a qualidade de vida, tem sido preocupagao constante do ser
humano, desde o inicio de sua existéncia e, atualmente, constitui um compromisso
pessoal na busca continua de uma vida saudavel” (SANTOS et al., 2002, p. 758).

Nesta visdo pessoal da QV, segundo Franga e Zaima (2002) destacam que se
torna indispensavel adotar uma visao biopsicossocial, a qual apresenta que toda
pessoa € como um complexo composto de interfaces bioldgicas, psicoldgicas e
sociais que reagem simultaneamente aos estimulos. Os componentes biolégicos
tém ampla relagcdo com as causas da doenga ou problemas existentes na vida do
colaborador, com isso, procura-se compreender como ocorre o surgimento destas
situagcdes organizacionais. Entretanto, nas questdes relacionadas a esfera
psicoldgica, tem-se o objetivo de identificar situacbes que podem estar interferindo
na qualidade de vida do trabalhador e por fim, a esfera social visa investigar os
fatores sociais diferenciados. Esta vis&o biopsicossocial segundo os autores revela a
preocupacdo com o individuo como um todo, possibilitando uma melhor
compreensao dos problemas da organizagédo e fornecendo indicios de problemas,
com base na analise dos sintomas apresentados pelos empregados. Esta visao

pode ser observada na Figura 1.
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Figura 1 — Enfoque biopsicossocial
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Fonte: Franga e Zaima (2002, p. 407).

As questdes relacionadas a Qualidade de Vida, nas vem ganhando
importante espago no meio cientifico e académico, pelo forte impacto que este
assunto tem na sociedade moderna. Devido as diversas abordagens e estudos,
surgem conceitos que podem ser relacionados as atividades e rotinas cotidianas dos
individuos, tentando de forma ampla compreender os elementos impactantes nas

questdes relacionadas a Qualidade de Vida.

2.2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Apds a compreensdo da origem e conceituagao do termo Qualidade de Vida,
surgem as questdes relacionadas ao trabalho do individuo, sendo necessario uma
avaliacao do nivel de satisfacao e desempenho das pessoas neste ambiente. E para

avaliacdo da QVT é necessario utilizar de instrumentos adequados e de facil
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aplicagcdo, com objetivo de verificar aspectos subjetivos da pessoa pesquisada,
como por exemplo, expectativas, percepcbes e emogdes. Sendo necessario no
processo de aplicacdo e reprodugado de resultados a sensibilidade e especificidade.
(MENDES et al., 2004)

Por estar intimamente ligada aos aspectos de saude, por diversas vezes a
QVT é utilizada como sinbnimo de saude. Apesar da visivel relagado entre as duas
condigdes, afirmar que QVT é ter saude, isso poderia reduzir a um unico fragmento
de bem-estar da integralidade humana (OLIVEIRA et al., 2010). Sendo que a
avaliacédo da Qualidade de Vida no Trabalho, esta relacionada a diversos pontos
pessoais, organizacionais e sociais.

A QVT tem vinculagdo entre o equilibrio das condi¢cdes de trabalho e das
demais esferas da vida do trabalhador. Existe um conjunto de fatores que devem ser
garantidos para que a Qualidade de Vida no Trabalho seja considerada adequada,
destacando-se as condicdes de trabalho, remuneragdo, incentivo ao
desenvolvimento dos trabalhadores, plano de carreira e oportunidade de
crescimento e possibilidade de interagbes sociais (WALTON, 1973).

Ao considerar que os resultados apresentados pela empresa, depende do
desempenho de seu capital humano e que profissionais motivados e satisfeitos
produzem com maior qualidade e agilidade Moretti (2007) destaca que o tema
relacionado a Qualidade de Vida no trabalho tem oportunizado pesquisas
importantes para compreensao do tema e evolugado do conhecimento.

Devido as conquistas sociais e econdmicas em nivel mundial, que ocorrem
por meio das lutas de trabalhadores e sindicatos ocorreu aumento da preocupacao
organizacional com a qualidade de vida no trabalho, tendo como principal objetivo
aumentar a competitividade. De acordo com Limongi-Franga (1997), Qualidade de
Vida no Trabalho pode ser entendida como o conjunto de a¢gdes de uma organizagao
empresarial relacionado a inovagéo e implementagcdo de melhorias organizacionais,
tecnolodgicas e estruturais, com o objetivo de proporcionar cada vez melhores
condi¢cdes de desenvolvimento e bem-estar durante a realizac&o do trabalho.

De acordo com Walton (1973), a qualidade de vida no trabalho tem sua
vinculacdo com as condicbes de trabalho e as demais esferas que tem sua
constituicdo com base na vida do trabalhador, dependendo também do papel social
desempenhado pela empresa e da necessidade de conciliar uma produtividade

eficaz com a qualidade de vida. Contudo existem fatores que devem ser garantidos
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para que exista a qualidade de vida no trabalho, sendo as condi¢gbdes de trabalho;
remuneragao justa e adequada; utilizagcdo e estimulo ao desenvolvimento das
capacidades dos trabalhadores; seguranga; oportunidade de crescimento; estimulo
as interacdes sociais na empresa; constitucionalismo e relevancia social do trabalho.

E para que seja possivel uma avaliagdo adequada da Qualidade de Vida no
Trabalho, tém-se os indicadores que norteiam as avaliagbes, compreensdes e
estudos sobre tema. Ainda, Paschoal (2000) relata que estes indicadores se
ampliaram tendo por base fatos ocorridos ou acontecimentos na sociedade, como
mortalidade infantil, expectativa de vida, taxa de desisténcia escolar, nivel de
escolaridade, taxa de violéncia, saneamento basico, nivel de poluicdo, condigbes de
moradia e trabalho entre diversos outros atributos.

Sao diversos estudos para tentar encontrar uma causa ou motivo para definir
a qualidade de vida no trabalho. Cada individuo traz consigo uma motivagdo, uma
satisfacao, até mesmo descontentamento pessoal, profissional, social e cultural. O
ser humano & complexo e unico e deve levar em conta diversos fatores para tentar
se adequar as necessidades. A Qualidade de Vida no Trabalho, esta ligada ao
conjunto de principios que define o capital humano como o principal recurso da
empresa. Basicamente, ao se avaliar, compreender e desenvolver melhorias na
QVT, destaca-se dois objetivos principais, que sao aumentar a produgao da empresa
e melhorar o nivel de satisfacao dos trabalhadores.

As questdes e desafios relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho, cada
vez mais vem ocupando importante espagco no ambiente organizacional,
principalmente ao considerar que os resultados da empresa estdo diretamente

ligados ao desempenho e dedicagéo do seu capital humano.

2.3 Desafios e dificuldades da Qualidade de Vida no Trabalho

As principais barreiras encontradas no desenvolvimento de programas
relacionados a QVT, estd na relagdo entre a assisténcia aos trabalhadores e a
producdo. Nas organizagbes empresariais estdo sendo desenvolvidas técnicas e
colocadas em pratica, atitudes que visam compensar o desgaste provocado pela
rotina de trabalho (MENDES; FERREIRA, 2008). Com isso acabam ocorrendo
frequentes agdes corretivas e as agdes preventivas acabam sendo desconsideradas

na maioria dos casos.
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Entretanto Ferreira, Alves e Toestes (2009), a implantagcdo de sistemas e
programas que visam a qualidade de vida no trabalho vem se tornando cada vez
mais fundamentais e necessarias para um ambiente de trabalho que favoreca
também o bem-estar dos colaboradores, considerando todos os aspectos sociais,
psicoldgicos, bioldgicos e espirituais do colaborador. As organizagbes que se
preocupam com a QVT de seus colaboradores estdo tendo reflexos positivos na
produtividade e inclusive uma significativa redugcdo de afastamentos gerados por

doencgas ocupacionais.

Diagnosticar como os trabalhadores avaliam o seu ambiente de trabalho
constitui um importante desafio para as abordagens das ciéncias do
trabalho. Neste sentido, captar, tratar e analisar as representagdes que os
individuos fazem de seu contexto de trabalho pode ser um diferencial, em
certa medida um requisito central, para a ado¢gdo de mudangas que visem a
promover o bem-estar no trabalho, a eficiéncia e eficacia dos processos
produtivos. (MENDES; FERREIRA, 2008, p.111)

O principal desafio é a construgao de alicerces dos programas de QVT com
funcdes e ideias preventivas, com o objetivo de eliminar rotinas ou atividades
nocivas a vida do trabalhador. Assim, se torna necessario atuar na melhora das
condicbes de trabalho, no desenvolvimento da estrutura organizacional e nas
relacdes sociais do trabalho. Com isto as organizagdes alterariam a concepgao e o
interesse sobre a QVT (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Basicamente, os programas de Qualidade de Vida no Trabalho devem ser
desenvolvidos com concepgdes diferentes, visando proporcionar ao trabalhador uma
condicdo de vida estavel e ndo apenas gerar assistencialismo ao mesmo.
Implantagdo e desenvolvimento de atividades como ginastica laboral, cursos e
treinamentos continuos, podem oportunizar acées que melhoram o nivel de QVT e
reduzir a probabilidade do surgimento de doengas organizacionais.

Neste trabalho, o Modelo de Walton (1973) foi utilizado como ferramenta
metodoldgica de pesquisa na comparagao entre o entendimento da literatura e o da
empresa e seus colaboradores quanto ao que seja Qualidade de Vida no Trabalho.

Este modelo é apresentado no capitulo a seguir.

2.4 As dimensoes do Modelo de Walton

O modelo de Walton (1973) é o mais amplo, e contempla o diagndstico de
Qualidade de Vida no Trabalho, considerando os fatores internos externos a

empresa. Com ele é possivel mensurar uma organizagdo com caracteristicas
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humanas, possibilitando também perceber um ambiente de trabalho com
responsabilidade e autonomia (MONACO; GUIMARAES, 2000). O modelo de Walton
(1973) tem o objetivo de associar todas as dimensdes que tem relacdo com o
trabalho.

De acordo com Pedroso e Pilatti (2010), para a avaliagdo da QVT, o modelo
de Walton (1973) trabalha com oito categorias sendo. Destaca-se que os critérios
definidos por Walton (1973) ndo possuem ordem de prioridades, sendo que cada
uma delas possui a mesma importancia no entendimento da QVT.

De acordo com Walton (1973) os oito critérios para avaliar a Qualidade de
vida no trabalho podem ser compreendidos conforme seguem: (1) compensagao
justa e adequada: tem relagdo com o valor pago de acordo com o trabalho realizado
pelo trabalhador; (2) seguranga e saude nas condi¢bes de trabalho: tem relagcao
como as horas de trabalho, pagamento de horas extras, condigdes do trabalho com
menor risco de doencas ocupacionais; (3) oportunidade Imediata para uso e
desenvolvimento da capacidade humana: neste ponto existem cinco variaveis, que
tem participagdo na autoestima do trabalhador, sendo a autonomia, as habilidades
multiplas, a informacao e perspectiva, as tarefas completas e o planejamento. (4)
oportunidade futura para crescimento e seguranga continuados: tendo relagao direta
na oportunidade de carreira no ambiente de trabalho, estando relacionadas ao
desenvolvimento, aplicacdo futura, oportunidade de progresso e seguranga; (5)
integracdo social na organizagao do trabalho: de acordo com Walton (1973, p.15)
“‘desde que o trabalho e a carreira sao perseguidos tipicamente dentro da estrutura
de organizagbes sociais, a natureza de relacionamentos pessoais transforma-se
numa outra dimensao importante da qualidade da vida no trabalho”. Com destaque
para os atributos como auséncia de preconceito, igualitarismo, mobilidade, grupos
preliminares de apoio, sendo comunitario, abertura interpessoal. (6)
constitucionalismo na organizacdo do trabalho: tem relagdo com os direitos e
deveres de um membro, quando o mesmo é envolvido em alguma deciséo
organizacional. Sendo considerado os aspectos da privacidade, liberdade de
expressao, equidade e processo justo. (7) trabalho e o espaco total de vida: tem
relagdo com a forma equilibrada do tempo trabalhado, ndo ocupando as horas de
lazer e descanso. (8) a relevancia social do trabalho na vida: esta envolvida na
responsabilidade social da organizagdo e consequentemente na nao depreciagao do

trabalho ou carreira profissional.
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Para elaboragdo do presente estudo utilizou-se como base o Modelo de
Walton (1973), pois contempla processos de diagndstico da Qualidade de Vida no
Trabalho e leva em consideragdo os fatores internos e externos da organizagao
empresarial. Com isso estes modelos de avaliacdo de QVT possibilitam originar
empresas humanizadas (MONACO; GUIMARAES, 2000). Portanto, sera
apresentado no capitulo relacionado a Metodologia detalhes sobre a importancia do
modelo de Walton (1973) para o entendimento da QVT.

A Qualidade de Vida no Trabalho é um tema considerado atual, podendo
gerar informagbes para o fortalecimento das relagdes entre os trabalhadores e

organizacoes.

2.5 Estudos anteriores sobre QVT na area Téxtil

Ao considerar os estudos realizados com objetivo de avaliar a qualidade de
vida no trabalho de profissionais, em empresas do ramo téxtil &€ possivel relacionar
exemplos relevantes para o presente estudo. Desta forma, ao considerar o estudo
apresentado por Trentin et al. (2016), desenvolveu-se uma pesquisa em uma
empresa téxtil, situada em Joinville/SC, tendo como objetivo ouvir todos os
funcionarios, com a intencéo de analisar a satisfacdo destes em relacao a qualidade
de vida no trabalho. Através do estudo conclui-se que a empresa possui um
programa de qualidade de vida no trabalho bem estruturado pelo setor de gestao de
pessoas, visando um melhor desenvolvimento dos profissionais. Ainda se tonou
possivel identificar agdes implantadas e com o objetivo de uma melhor QVT.

Através dos dados coletados por meio dos questionarios, os autores
relataram que existe a valorizagdo do bem-estar no ambiente de trabalho,
considerando ainda a seguranga, sendo ponto de insatisfagdo a remuneragao
oferecida aos colaboradores, gerando ponto de insatisfagdo dentre os pesquisados
(TRENTIN et al., 2016).

Desta forma, cresce de forma consideravel a possibilidade de um programa
eficaz e com resultados positivos para todos os envolvidos. Indo de encontro ao
apresentado por Trentin et al. (2016), que também destacou a importéncia da
compreensao do contexto social em que os colaboradores estdo inseridos,
possibilitando agdes mais assertivas e eficazes na gestdo e administracdo de

pessoas.



20

No contexto apresentado, Fioramonte, Miranda e Vasconcelos (2016)
desenvolveram um estudo com objetivo de avaliar a qualidade de vida no trabalho
de uma equipe de profissionais, atuantes em empresas do ramo téxtil. Tendo como
principal resultado obtido a comparacao entre os scores voltados a avaliagado da
QVT, pois quanto maior a estrutura da empresa, melhor apresentou-se o resultado
na pesquisa. Reflexo da existéncia de setores capacitados e estruturados voltados
para a gestao de pessoas. Em um estudo de Trentin et al. (2016) nota-se um nivel
elevado de insatisfacdo por parte dos profissionais, considerando principalmente o
fator relacionado a necessidade de um setor especializado que vise atender e
resolver situagdes relacionados ao setor de gestao de pessoas.

Ainda Cavalcanti e Oliveira (2018) apresentaram o estudo com o objetivo de
implementar praticas para a melhoria da qualidade de vida e o bem-estar no
ambiente de trabalho, considerando as diferentes dimensbes da saude do
colaborador. Apresentando desta forma, que atualmente ¢é essencial as
organizagdes apresentarem acgdes e rotinas que visem a melhor qualidade de vida
dos trabalhadores, pois o desenvolvimento e crescimento organizacional depende
da mao de obra que integra a empresa.

Neste contexto, Cavalcanti e Oliveira (2018) destacam que, durante a
aplicacdo ou desenvolvimento de agdes voltadas a QVT deve-se considerar as
particularidades da equipe, compreendendo o contexto social que o trabalhador
integra.

Ainda, Dalcegio e Trevisol (2018) realizaram um estudo tendo como objetivo
diagnosticar o clima organizacional de uma empresa do ramo téxtil. Sendo que ao
considerar o nivel de satisfagdo dos colaboradores em conjunto com o clima
organizacional, refletem diretamente na QVT dos colaboradores. Sendo ainda,

responsavel pelo impacto na qualidade de vida pessoal, social e familiar.
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3 METODOLOGIA

A QVT pode ser definida pelo nivel de satisfacdo das necessidades pessoais
do colaborador, por intermédio do trabalho desenvolvido na organizagao empresarial
(AQUINO, 2012). Porém a QVT nao é determinada apenas pelas caracteristicas
individuais ou momentaneas, mas principalmente pela influéncia da organizagéo
nestas caracteristicas. Portanto utilizou-se os processos metodoldgicos descritos a
seguir para o desenvolvimento do estudo.

De acordo com Marconi e Lakatos (2007) método ou metodologia da
pesquisa, pode ser definido como sendo um conjunto de atividades sistémicas e
racionais, que permitem alcancar os objetivos preestabelecidos, auxiliando as
decisbes dos pesquisadores e também detectando erros e definindo os possiveis
caminhos a serem seguidos.

Em suma, o capitulo se subdivide em trés secdes, as quais destacam as
técnicas metodoldgicas do presente estudo: (1) Delineamento da pesquisa 3.1; (2)
Contexto e participantes da pesquisa 3.2; (3) Técnicas de coletas de dados e analise
de dados 3.3;

3.1 Delineamento da pesquisa

A escolha dos procedimentos sistémicos que possibilitam descrever e explicar
uma determinada situagéo, caracterizam o método cientifico a ser utilizado em uma
pesquisa (FACHIN, 2001). Sendo assim, quanto a metodologia, a presente pesquisa
pode ser classificada em estudo de caso, pois foi possivel desenvolver uma analise
e investigagao sobre as questdes de qualidade de vida no trabalho.

Considerando este contexto, a abordagem do problema se deu por uma
perspectiva qualitativa e quantitativa. O método qualitativo se manifesta na
entrevista com o gestor pois foram submetidos os objetivos do estudo e
possibilitaram as analises conclusivas. Na pesquisa qualitativa concebem-se
anadlises mais profundas em relacdo ao fendbmeno que esta sendo estudado
(BEUREN, 2014), entretanto a abordagem qualitativa tem a finalidade de destacar
caracteristicas nao vistas por meio de uma pesquisa quantitativa. Considerando

Hartley (1994) o estudo de caso, com base abordagem qualitativa, tem sua
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fundamentacdo em uma investigacdo detalhada, através da coleta de dados,
possibilitando compreender o contexto e os processos envolvidos no estudo.

A etapa quantitativa ocorre por meio da aplicagdo de questionarios fechados
aos colaboradores e utilizacido de estatistica descritiva, quadros e tabelas para a
apresentacao dos resultados. Pesquisa quantitativa, segundo Lakatos e Marconi
(2007) tem como objetivo compreender os fenbmenos por meio da coleta de dados
numeéricos, apontando preferéncias, comportamentos e outras agdes do grupo em
estudo.

Quanto ao objetivo, o presente estudo pode ser classificado como descritivo,
pois sera utilizado um questionario como base para a investigacao e respostas aos
objetivos especificos propostos. Considera-se que a pesquisa descritiva visa
verificar e identificar a possivel relagdo das variaveis existentes no caso ou ainda
estudar a natureza dessa relagao (GIL, 2010). Ainda Trivifios (1987) afirma que a
pesquisa descritiva exige do pesquisador, varias informagdes essenciais sobre a
pesquisa, sendo que o estudo tem como objetivo descrever os fatos e fenbmenos da
realidade a ser estudada.

Quanto aos procedimentos técnicos para o atingimento dos resultados, o
presente estudo beneficiou-se de: (1) questionario fechado aplicado ao grupo de
colaboradores da empresa em questéo; (2) roteiro de entrevista semiestruturado
aplicadas ao gestor. Ambos os instrumentos de coleta de dados foram elaborados
com base no Modelo de Walton (1973) e possibilitam primeiramente tracar o perfil
dos colaboradores, identificar os aspectos que influenciam na melhoria da QVT
dentro da empresa e a contribuem para a sugestdo de melhoria para a organizagao.

Em sintese, a presente pesquisa tem como caracteristicas ser um estudo de
caso, do tipo descritivo, com abordagem qualitativa e quantitativa, utilizando um
questionario fechado e entrevista estruturada como procedimentos técnicos de

coleta de dados.

3.2 Contexto e participantes da pesquisa

A empresa envolvida no estudo é atuante no ramo do comércio e confecgao
de cortinas, conhecida como Spengler Decor. Tem sua marca reconhecida em todas

as regides de Santa Catarina, Parana e algumas cidades de S&o Paulo, em fungéo
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dos diversos clientes que possui nestas localidades (SPENGLER DECOR, 2019).
Atualmente com foco em um trabalho personalizado, € composta por profissionais
que estdo em constante capacitagdo e desenvolvimento. A organizagdo possui um
organograma definido e uma equipe de profissionais em cada area de atuagéo, com
o objetivo de fortalecer ainda mais a marca na regido de atuagao.

De acordo com Appolinario (2004), compreende-se por populacdo de
pesquisa, 0 grupo de pessoas ou eventos que possuem um conjunto de
caracteristicas em comum. A populagcdo do presente estudo é composta por
quatorze profissionais com género predominante feminino, que desenvolvem a
atividade de costureira na empresa Spengler Decor e dispdem da mesma estrutura e
ambiente de trabalho.

Todos os colaboradores da empresa foram convidados a participar do estudo
em questao, garantindo a amostragem em relagao ao universo de estudo. De acordo
com Marconi e Lakatos (2007) este tipo de amostra representa exatidao e eficacia
nas amostras, considerando ainda, que todos os elementos tém a mesma
porcentagem de probabilidade de pertencer a amostra.

Desenvolveu-se dentro da empresa a aplicagdo de questionario com
perguntas fechadas para os trabalhadores do setor de costura da empresa, com o
objetivo de identificar a importancia da qualidade de vida no ambiente em estudo e
compreender os aspectos que podem influenciar na melhoria da qualidade de vida
no trabalho.

A compreenséo e interpretagao dos resultados foi baseada nas respostas dos
questionarios aplicados aos trabalhadores, sendo que para cada questdo foi
disponibilizado as notas de um a cinco, de forma a quantificar valores para as
dimensdes do Modelo proposto por Walton (1973).

Para a aplicagao, utilizou-se o questionario apresentado por Timossi et al.,
(2008), desenvolvido com base no modelo de Walton (1973), devendo-se considerar
e destacar que o tempo para realizacdo do questionario € de aproximadamente 15
minutos, sendo o questionario compostos por 35 questdes fechadas, com avaliagao
e analise na escala de Likert, definida e apresentada por Fleck et al., (1999). Com
base no questionario utilizado os colaboradores irdo dispor de cinco opgdes de
respostas, numeradas de 1 a 5, sendo que para a analise e consideracdo dos
resultados esses valores serdo convertidos de acordo com a escala de respostas

que segue:
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Tabela 1 — Escala de respostas

Escala 0% 25% 50% 75% 100%
. M".“m. Insatisfeito Nem. sahgfeﬂp, Satisfeito Mmtq
. insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
Avaliagao Nem ruim, nem
Muito ruim Ruim I::-nm' Bom Muito bom
Escala numérica 1 2 3 4 5

Fonte: Fleck et al. (1999)

Dentro da escala apresentada e adaptada por Fleck et al. (1999), definiu-se a
escala apresentada por Timossi et al. (2008) e que possibilitou a analise dos
resultados obtidos, considerando que a escala tem sua utilizacdo em medidas
percentuais, com isso tornou-se possivel encontrar e identificar as tendéncias de
percepcdes entre os pesquisados. Destaca-se que a partir de 62,5%, os resultados
obtidos estdo enquadrados dentro do grupo satisfatorio. Para que se torne possivel
mensurar os resultados obtidos por meio da pesquisa, tendo como valores, a escala
utilizada é dividia em quatro campos, com a média dos resultados sera possivel

identificar em qual campo o grupo de respostas pode ser enquadrado.

Figura 2 — Escala de respostas

Totalmente insatisfatdrio Neutro Total satisfatorio
0 50 100
25 75
| Muito insatisfatério Insatisfatdrio Satisfatdrio Muito satisfatério
12,5 17,5 825 47,5
6,25 18,75 31,25 43.75 56,25 68,75 81.25 93,75

Fonte: Timossi et al. (2008)

Em sintese, sera desenvolvido dentro da empresa a aplicacdo de um
questionario para todos os colaboradores e uma entrevista para o gestor, a fim de
verificar os aspectos relacionados a qualidade de vida no trabalho em uma empresa

do ramo de comércio e confecgao.

3.3 Técnicas de coleta de dados e de analise de dados
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Por meio da coleta de dado e da analise dos resultados obtidos com a

aplicacao de um questionario aos colaboradores da empresa em questao buscou-se

responder aos objetivos especificos em questdo. Ao considerar Markoni e Lakatos

(1999), o questionario pode ser compreendido como um instrumento cientifico,

composto de perguntas ordenadas e predeterminadas e que deve ser respondida

pelos participantes de forma individual. Ainda Oliveira (1997, p. 5) destaca que “o

questionario apresenta as seguintes caracteristicas: deve ser a espinha dorsal de

qualquer levantamento, deve reunir todas as informacbes necessarias e deve

possuir linguagem adequada”.

Quadro 1 - Demonstrativo de técnicas de coleta e analise de dados

Categoria da = . Técnicas de Tec’n_lca e
. = Informacgao Método Dados anadlise de Autores
informacao coleta de dados dados
Objetivo - Caracterizar a|Quantitativo |Questionario: Questionario: |Estatistica  |Walton (1973)
especifico 1 empresa — Colaboradores |Dados primarios. |descritiva
Pesquisa Moreti (2007)
caracterizacgéo da bibliografica: Pesquisa
empresa - Livros bibliografica:
— Documentos Dados
cientificos secundarios
Objetivo Analise dos Quantitativo |Questionario: Questionario: |Estatistica |Mendes (2004)
especifico 2 resultados e — Colaboradores |Dados primarios. |descritiva
opinides dos Pesquisa Walton (1973)
Identificar as a¢des |colaboradores bibliografica: Oliveira (2010)
da empresa para Dados
promover a QVT secundarios
Objetivo Analise de Qualitativo  |Questionario: Questionario: |Andlise Mendes e
especifico 3 dados. — Colaboradores |Dados primarios. |descritiva. Ferreira (2008)
Aspectos
Identificar os fundamentais Pesquisa Walton (1973)
aspectos que para melhoria bibliografica:
podem influenciar |da qualidade Dados
na melhoria da de vida secundarios
QVT dentro da
organizacao
Objetivo Sugestdo de |Qualitativo |Questionario: Questionario: |Estatistica |Autora (2019)
especifico 4 melhorias — Colaboradores |Dados primarios. |descritiva
Sugerir melhorias, Pesquisa
de acordo com os bibliografica:
fatores Dados
organizacionais secundarios

levantados na QVT
do grupo.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2018

As variaveis relacionadas a pesquisa foram analisadas considerando a

estatistica descritiva, possibilitando obter o perfil dos colaboradores em estudo, bem

como compreender e caracterizar a empresa em estudo. A estatistica descritiva
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permite-se descrever, compreender e resumir os dados obtidos, ou seja,
descrevendo e sumarizando os valores relacionados a coleta de dados obtidos
através da aplicacdo do questionario. Contudo, a técnica de aplicacdo de
questionario é considerada uma técnica de coleta de dados, sendo utilizada com o
objetivo levantar informagdes para atender aos objetivos predeterminados.
(PRODANOQV; FREITAS, 2013).

As técnicas apresentadas no Quadro 2, objetivam apresentar os processos
desenvolvidos para alcangar os objetivos especificos definidos, com base na
literatura cientifica referenciada. Primeiramente tracando o perfil dos colaboradores
participantes do estudo e compreendendo caracteristicas pessoais e sociais do
grupo.

Com base nos resultados apontados no questionario, tornar-se possivel
identificar quais agcbes da empresa visam a promog¢ao da qualidade de vida no
trabalho, com base na apresentagao e caracteristicas da empresa em estudo e nos
resultados coletados através da pesquisa. Ainda, torna-se possivel compreender e
identificar os aspectos que podem influenciar na qualidade de vida no trabalho, bem

como apresentar-se sugestao de melhorias para a organizagao.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta etapa, serdo apresentadas as caracteristicas da empresa e os

resultados obtidos por meio da pesquisa.

4.1 Apresentacao da empresa

A empresa onde foi desenvolvida a pesquisa em questdo, iniciou suas
atividades na cidade de Gaspar em Santa Catarina, no ano de 1982, inicialmente
tendo como caracteristica principal ser uma organizagao familiar que confeccionava
cortinas em um cémodo da residéncia. Por meio de atitudes empreendedoras surgiu
a oportunidade de expandir os negécios. Confeccionar os produtos com marca
prépria ja era um sonho antigo e, a partir deste sonho e da fidelizacdo de seus
clientes surgiu o atelié com foco na produgdo de pegas sob medida e
personalizadas.

Com a evolugdo da marca e da organizagdo como um todo, a empresa
especializou-se em um processo artesanal e sofisticado, com foco na estética e no
ambiente personalizado, a fim de atender as exigéncias de um publico e mercado
cada vez mais competitivo. A empresa hoje possui lojas na cidade de Blumenau e
Balneario Camborit, com frota propria para entregar seus produtos. Além disto
preocupou-se em fazer parcerias com outras empresas, a fim de expandir e oferecer
outras opgbdes de produtos para seus clientes. Um exemplo sdo as persianas
fabricadas por um de seus parceiros de negécios. Atendendo ao pedido da matriarca

da familia, a sede e o atelié€ continuam na cidade de Gaspar, onde tudo comegou.

4.2 Situagao da Empresa

Nota-se que no decorrer do processo organizacional, a qualidade de vida dos
profissionais € ponto de atencdo e fundamental para a empresa, possibilitando
estabilidade e produgdo adequadas e condizentes as metas estipuladas. Por se
tratar de uma empresa de hierarquia familiar, ndo foi desenvolvido uma viséo,

missao e valores especificos para ser aplicado na empresa.
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4.3 Resultados

Nesta etapa serdao apresentados os resultados obtidos por meio da aplicagao
do questionario, considerando os oito fatores propostos por Walton (1973) em
relagao a opiniao dos colaboradores.

Apos a analise dos resultados obtidos na empresa, buscou quantificar os
resultados relacionados a QVT dos colaboradores, obtendo-se os resultados que

seguem:

4.3.1 Fator 1 — Compensacéo justa e adequada

A primeira categoria, que se refere a compensacéao justa e adequada, pode

ser melhor visualizada no Gréfico 1, a seguir:

Grafico 1 - Compensacao justa e adequada

Compensacdo Justa e Adequada

33% 34% 35% 36% 37% 38% 39% 40%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Observa-se no Grafico 1, que na equipe de doze trabalhadores que compdem
a empresa na cidade de Gaspar, obteve-se 35% de resultados considerados
positivos. Entretanto, na avaliagcéo realizada na cidade de Balneario Camboriu entre

os sete colaboradores que compdem a empresa, obteve-se a média de 39% de
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satisfagao, principalmente devido ao custo de vida e caracteristicas sociais da
regiao.

No referente a opinido do gestor, ao ser questionado sobre as questdes da
compensagao justa e adequada obteve-se as seguintes respostas:

Para o critério que questiona a forma de definicdo dos salarios dos
colaboradores, o gestor indicou que avalia o cargo diante do mercado, assim como a
evolucdo da capacidade de cada funcionario diante de sua funcéo. Sobre a questao
que aborda como é feita a equiparagéo salarial com o mercado, o gestor afirmou que
a contabilidade apresenta anualmente os valores usados no mercado, diante de
cada fungao.

Em relagcédo aos critérios para reajustes salariais, o gestor respondeu que o
ajuste é anual de acordo com o reajuste do sindicato e que outro fator de aumento é
avaliagcdo interna realizada para avaliar a capacidade do funcionario. O gestor
informou ainda, que os salarios pagos pela empresa estdo acima dos salarios-base
utilizados por concorrentes.

Do ponto de vista da equipe de gestdo da organizagdo, nota-se a
preocupagao com as compensacgoes de forma justa e adequada, entretanto, seguem
valores parametrizados pelo mercado em atuagao.

Ao considerar o fator da compensagcdo justa e adequada, realiza-se a
medi¢cado da QVT em relagédo ao salario, beneficios e reconhecimento financeiro dos
trabalhadores. Neste sentido, ocorre uma relagdo com os salarios praticados no
mercado, para os trabalhadores consigam definir sua opiniao (OLIVEIRA, 2004).

O comparativo salarial entre os trabalhadores do mesmo setor, de outras

areas e do mercado externo, tem reflexo direto na opinido dos entrevistados.

4.3.2 Fator 2 — Condicdes de trabalho

A segunda categoria, que se refere as condigdes de trabalho, pode ser melhor

compreendidas e visualizada no Grafico 2, a seguir:
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Grafico 2 - Condigdes de trabalho

Condi¢des de Trabalho

0%% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

O segundo fator tem representagdo nos fatores das condigées de trabalho,
sendo que para a cidade de Balneario Camboriu, os profissionais entrevistados
apresentaram 74% das respostas como sendo positiva. No entanto, na cidade de
Gaspar o resultado obtido foi de 58% de respostas positivas, neste caso, os
colaboradores integram a linha de produgdo da empresa, com um ambiente
operacional e de processos continuos.

No referente a opinido do gestor, ao ser questionado sobre as questdes no
referente as condi¢cdes de trabalho, obteve-se as seguintes respostas:

Para o critério que questiona sobre a estrutura e layout de trabalho, como
sendo montado e adequado visando a saude do colaborador, o gestor relata que sim
pois dispbem de acompanhamento de uma equipe de profissionais de medicina
ocupacional, priorizando desta forma a saude dos profissionais.

No referente ao questionamento sobre a utilizacdo de equipamentos de
segurancga durante o periodo e a rotina de trabalho, o gestor destaca que existe um
controle e fiscalizagdo para a utilizagdo de equipamentos de seguranga, o
entrevistado ainda destaca da importancia da utilizacdo de luva de agco ao manipular
a maquina de corte e das luvas adequadas para a realizacdo dos processos e
atividades de limpeza. E por fim, para o critério da carga horaria de trabalho e das

definicdes das jornadas de trabalhos, o gestor destaca que existe um horario fixo de



31

trabalho para todos os colaboradores, ndo existindo horarios diferenciados ou
flexibilidade nos mesmos.

O ambiente fisico, €& caracterizado pelas condi¢des de organizagdo e
segurancga que oferecem a equipe de profissionais. Desta forma, este ponto deve ser
considerado e referenciado como um dos objetivos estratégicos da empresa para os
colaboradores (GUEVEL, 2015)

4.3.3 Fator 3: Uso das capacidades no trabalho

A terceira categoria, que se refere ao uso das capacidades no trabalho, pode

ser melhor visualizada no Grafico 3, a seguir:

Grafico 3 - Relagdo ao uso das capacidades no trabalho

Uso das capacidades no trabalho

66% 67% 682 69% TFO0% 1% F2%  73% 74% F5%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Ao considerar o fator da relagdo do uso da capacidade no trabalho, utilizou-se
cinco questdes voltadas ao tema. Considerando o percentual de resultados positivos
a equipe de profissionais atuante em Balneario Camboriu apresentou uma mede de
74% de satisfacdo. Enquanto, na cidade de Gaspar a média de respostas positivas
ficou em 69%. Ressalta-se que a equipe de profissionais da cidade de Gaspar
(menor média satisfatoria) faz parte da equipe de produgdo da empresa, tendo

reflexo das atividades desenvolvidas e da rotina continua e frequente de trabalho.
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Desta forma, Santos (2012) relata que a autonomia no ambiente de trabalho
estimula a equipe de profissionais a tomarem suas préprias decisdes, relagcdo as
atividades desempenhadas, visando sempre o desenvolvimento e a melhoria
continua do processo.

Sobre as perguntas direcionados ao gestor, primeiramente abordou-se o
conhecimento da empresa por parte dos colaboradores e se 0s mesmos conseguem
identificar sua importancia dentro da empresa, tendo como resposta do gestor que a
organizagdo possui uma cartilha onde apresentam-se diversas informagbes
organizacionais da empresa e ainda ocorrem treinamentos semanais com objetivo
de realizar a atualizag&o dos processos e rotinas de trabalho.

Outro ponto apresentado em forma de pergunta ao gestor, refere-se a
participacdo dos colaboradores e suas opinides nos processos € nha producao,
sendo que o gestor apresentou que todo opinido e sugestao sao recebidas de forma
aberta por parte dos gestores da empresa, no entanto as possiveis mudangas
apenas ocorrem diante senso comum. Ao ser questionado sobre o processo de
acompanhamento das atividades dos colaboradores, o gestor define que o
acompanhamento € diario, pois todo trabalho desenvolvido dentro do atelié é

avaliado pelos gestores diariamente.

4.3.4 Fator 4: Em relacéo as oportunidades no ambiente de trabalho

A quarta categoria, que se refere as oportunidades no ambiente de trabalho,
pode ser melhor compreendidas e visualizada no Grafico 4.
Grafico 4 - Em relagao as oportunidades no ambiente de trabalho

Oportunidades no ambiente de trabalho

Gaspar _ s

4954 50%% 51%0 5294 53%0 54540 55%% 5650 5% 58%0

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
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Diante do fator das oportunidades no ambiente de trabalho, apresentou-se
como resultado na cidade de Balneario Camboriu o percentual de 57% e em Gaspar
52%. Sendo que diante as questdes analisadas, a que apresentou menor indice
satisfatério refere-se as situagdes de demissdes ou desligamentos, impactando no
baixo percentual apresentado. Destaca-se ainda, que existe um bom indice de
satisfagcdo no referente ao incentivo ao estudo e desenvolvimento pessoal,
aproximadamente 65% dos entrevistados demonstrou satisfagcao neste item.

No referente ao questionamento do gestor, apresentou-se a questao sobre a
existéncia de um sistema voltado a promog¢ao e motivagdo dos colaboradores, o
gestor exemplificou que existem rotinas de relaxamento, yoga e ginastica laboral,
todos os dias, visando aumentar o indice de motivacdo dos trabalhadores, ainda se
desenvolve atividades de leitura e incentivo ao estudo uma ou duas vezes na
semana.

Ao realizar o questionamento sobre a reposi¢ao de colaboradores, se existe
primeiramente um processo interno, o gestor relatou que sim, avalia-se a
capacidade dos funcionarios ja existentes, no entanto caso néo tenha profissionais
aptos, realiza-se um processo de recrutamento externo.

Ainda, o gestor ao ser questionado sobre a existéncia de formas de
valorizac&o e reconhecimento dos colaboradores e se existe algum plano de carreira
objetivando a valorizagdo do colaborador, o mesmo relatou que a empresa tem base
familiar e ainda ndo possui este tipo de atividade ou processo.

No referente a realizacdo das tarefas e de desenvolver uma rotina menos
repetitiva, apresentou-se a questédo se existe algum processo de rodizio de fungdes
entre as atividades. Obteve-se a resposta de que na empresa procura-se
desenvolver colaboradores multifuncionais, sendo que todos desenvolvem varias
atividades distintas, minimizando a falta de motivagao ou cansago na realizagcédo das
atividades.

Através das oportunidades de crescimento, apresenta-se um indicador que
possibilita uma avaliacdo do quanto a empresa valoriza os colaboradores. Tornando-
se necessario uma ampla investigacao sobre a capacidade profissional de cada um,
gerando a possibilidade de crescimento e desenvolvimento do capital humano da
organizagao (MACHAVA, 2012).
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4.3.5 Fator 5: Em relagéo a integridade social no trabalho

A quinta categoria, que se refere a integridade social no trabalho, pode ser

melhor compreendida e visualizada no Gréfico 5, a seguir:

Grafico 5 - Em relagao a integridade social no trabalho

Integridade Social no trabalho

65% 66% 67% 68% 69% F0%% 71% 72%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

No fator relacionada a integridade social no trabalho, apresentou na cidade de
Balneario Camboria um percentual de 71% de respostas positivas, sendo que na
cidade de Gaspar o percentual atingido foi de 67%.Neste fator, se destaca como
ponto a ser investigado, a questdo referente a valorizagdo e reconhecimento das
ideias dos colaboradores, sendo que o percentual obtido foi de 71% (Balneario
Camboriu) e 58% (Gaspar), demonstrando que existe uma certa valorizagcdo das
ideias dos colaboradores, no entanto existe insatisfagdo neste quesito.

Destaca-se como ponto de atencéao, o resultado obtido na questao referente a
discriminagdo no trabalho, com um resultado médio de 69% dentre todos os
colaboradores pesquisados. Tornando-se necessario para uma melhor compreensao
abrir um estudo direcionado ao tema e ou assunto.

Neste fator, ao realizar o questionamento do gestor, sobre a forma como a
organizagao realiza incentivos para trabalho em equipe. Obteve-se a resposta que, a

empresa sempre esta procurando se atualizar, procurando para manter a equipe
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integrada.

No referente a questdo da obtengao da opiniao dos colaboradores e como
essas opinides influenciam no processo de melhoria continua dentro da empresa, a
resposta do gestor apresentou-se no sentido de que sempre procura-se tratar os
ocorridos dentro da organizagdo com o grupo, mostrando a importancia de
atividades e agbes corretas dentro da empresa.

No questionamento referente a preocupacdo da relacdo entre os
colaboradores da empresa, o gestor relata que para a organizagao € importante que
0 grupo esteja em harmonia, pois situagées de conflitos internos iram impactar
diretamente na producgéo e estabilidade organizacional.

A qualidade de vida no ambiente de trabalho, tem relacdo entre a relagdo das
pessoas dentro da organizagdo, sendo que neste aspecto deve-se haver o respeito
e valorizagdo das individualidades (SANTOS, 2012). Cada trabalhador possui
determinadas caracteristicas e limitagdes que devem ser respeitadas, possibilitando

um trabalho em equipe de forma mais harmoniosa.

4.3.6 Fator 6: Em relac&o ao constitucionalismo do seu trabalho

No referente ao constitucionalismo dentro da empresa, o resultado obtido
demonstrou-se satisfatério e dentro da média. Sendo que em Balneario Camboriu, o
resultado obtido foi de 82% e em Gaspar alcangou-se o resultado de 77%.
Demonstrando que existe o reconhecimento por parte dos colaboradores, de que a
empresa segue e cumpre as normas, diretrizes e leis. Possibilitando um ambiente e

uma rotina de trabalho mais justa e adequada.
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Grafico 6 - Em relagao ao constitucionalismo (respeitos as leis) do seu trabalho

Constitucionalismo {respeito as leis) do seu
trabalho

Balneario Camborid

Gaspar

Fa%% F5%% F65% FI% 78% FI%% 80%; 81% 82% 83%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Ao realizar o questionamento do gestor sobre a existéncia de uma
estruturagdo da equipe e o conhecimento de todos os membros da empresa sobre
este organograma. O gestor relatou que existe uma estruturagdo ou organograma,
inclusive relacionando as diversas rotinas e atividades diarias das fungées.

No referente a normatizagdo e realizagdo dos processos organizacionais e
tarefas, questionou-se a existéncia de algum documento ou manual para orientagao,
obteve-se a resposta que sim, existem uma cartilha, que se encontra junto com o
mostruario fisico das mercadorias, possibilitando a consulta diaria dos novos
processos ou de suas atualizagées. Porém nao tive acesso a esta cartilha.

Ao realizar o cumprimento das leis e diretrizes trabalhistas, atesta-se que a
organizagao cumpre com seus deveres neste sentido, respeitando os direitos dos
trabalhadores previstos e regulamentados (MACHAVA, 2012). Ainda Santos (2012)
relata que as organizagdes que seguem e delimitam suas agcbes com base nas leis
trabalhistas, apresentam a possibilidade de um maior reconhecimento por parte da
sociedade.

Ao questionar-se a atitude dos gestores diante os erros ou falhas dos
colaboradores e quais agdes sao desenvolvidas neste sentido. O gestor relatou que
o erro dentro da Spengler Decor esta sendo estudado, ndo é descontado do
funcionario. O retrabalho é 12% sobre o trabalho executado. O que procurasse fazer

€ acdes em equipe exposto, realizando questionamentos sobre os ensinamentos e



37

solugdes das situagdes ocorridas. Ainda referente a questdo dos colaboradores em
ter oportunidade de opinar sobre as atividades e processo, o gestor respondeu que
sim, a empresa esta sempre aberta a novas ideias e solugbes, muitos do que se
utiliza no dia a dia, se deve a esta evolugdo dos processos diante dos produtos

desenvolvidos pela empresa.

4.3.7 Fator 7: Em relacédo ao espacgo que o trabalho ocupa na sua vida

A sétima categoria, que se refere ao espago que o trabalho ocupa na vida dos

colaboradores, pode ser melhor compreendida e visualizada no Grafico 7, a seguir:

Grafico 7 - Em relagao ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida

Relagcdo ao espago que o trabalho ocupa na vida

prinestio Cambortd _

Gaspar

F8%% FI%% 80%% 81% 82% 83% 84% 85% 86% 87%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

No fator relacionado a relagdo do trabalho com a vida do colaborador, os
indices obtidos foram de 86% em Balneario Camborit e 81% em Gaspar,
demonstrando um bom indice de satisfacdo neste fator. Sendo que dentro as
questdes apresentadas, o maior indice de satisfagao esta no referente aos horarios
de trabalhos e de descanso, onde o percentual de satisfacao dentre os entrevistados
foi de 92%, referenciando o apresentado pelo gestor, que existe uma constante
preocupacdao da empresa com a relagdo do trabalho e qualidade de vida do
colaborador (dentro e fora da organizagéo.

No referente a questao voltada para a importancia que a organizagao da para

o tempo de lazer do colaborador e quais a¢des sdo desenvolvidas para manter um
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equilibrio entre a rotina de trabalho e a qualidade de vida dos colaboradores. O
gestor relatou que na empresa, os funcionarios possuem um espago amplo de lazer,
cozinha equipada, sofas para descanso, espaco de leitura e ar-condicionado. Ainda
tem-se horario de lanche extra em conjunto com ginastica laboral e treinamento
dentro do horéario de trabalho, visando uma melhor condigdo de trabalho,

melhorando ainda a qualidade de vida dos colaboradores.

4.3.8 Fator 8: Em relag&o a relevancia social e importancia do seu trabalho

A oitava categoria, que se refere a relevancia social e a importancia do
trabalho desenvolvido pelo colaborador, pode ser melhor compreendida e

visualizada no Grafico 8, a seguir:

Grafico 8 - Em relagao a relevancia social e importancia do seu trabalho

Relevéncia social e importdncia do seu trabalho

Balneario Camborid

Gaspar

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO% 90%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

O considerar o fator da relevancia social e a importancia do trabalho, o
percentual em ambas as cidades atingiu 80%. Ponto de destaque, apresenta-se na
pesquisa realizada com os colaboradores da cidade de Balneario Camboriu, que
demonstraram alto percentual de contentamento e orgulho do seu trabalho e

também com a qualidade dos produtos comercializados, sendo que em ambos 0s
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quesitos 100% dos colaboradores apresentaram respostas positivas. No entanto, na
equipe de Gaspar, o indice de satisfacdo nos pontos mencionados anteriormente,
compreendeu-se em 83%, representando uma diferenga de compreensao e
avaliagdo de alguns pontos e processos dentro da empresa.

Ao questionar-se qual profissional é responsavel pela gestdao dos processos
de recursos humanos dentro da empresa e como € 0 processo de acesso as normas
e regulamentagdes da empresa. A resposta obtida por parte do gestor € que, existe
auxilio e apoio de uma empresa de servigos contabeis e uma clinica de medicina
ocupacional, que auxiliam e atualizam as constantes mudancgas das leis e normas,
possibilitando a adaptagdo da empresa as mesmas.

No referente aos processos e ferramentas que a empresa utiliza para o
estimulo do colaborador no ambiente organizacional, o gestor relatou que para
aumentar a produgéo é fundamental garantir a qualidade de vida dos colaboradores
dentro da empresa, com conforto térmico, visual, equipamentos de ultima geragéo,
um bom refeitério e espagcos adequados ao trabalho. Ainda a empresa preocupa-se
com o bem-estar dos profissionais, visando o desenvolvimento e crescimento
organizacional da empresa.

Ainda, no referente a preocupacdo da organizagdo com a comunidade em
que esta inserida, questionou-se a existem de projetos voltados a responsabilidade
social. A resposta do gestor é que a empresa sempre esta auxiliando e apoiando a
comunidade quando necessario, através de doagdes de retalhos para determinadas
instituigdes ou grupos sociais, existe ainda constante preocupacdo com as questdes
ambientas, onde a organizagao desenvolve atividades voltadas ao direcionamento
de forma correta do lixo.

E por fim, ao ser questionado sobre o que é qualidade de vida do ponto de
vista da organizagdo, o gestor relatou que para a empresa, qualidade de vida no
trabalho € a satisfacdo do funcionario e do gestor, onde ambos estdo sempre
engajados em fazer cada vez melhor o produto que sera usado pelo cliente. Para
isso, requer trabalhos constantes de melhorias, seja na estrutura fisica da empresa,
nas relagdes interpessoais do grupo, assim como na atualizagao constante de
conhecimento voltada para o dia de hoje.

A discusséo a respeito dos resultados sera apresentada a seguir.
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4.4 Discussao dos Resultados

Por meio da analise dos questionarios aplicados nas equipes de profissionais
das cidades de Balneario Camboriu e Gaspar em SC, seguidos de uma entrevista
estruturada aplicada ao gestor, tornou-se possivel estabelecer um percentual de
comparagao entres os pontos abordados e os fatores que compdem o presente
estudo, sendo utilizado a ferramenta de formulario dentro do aplicativo google forms,
sendo este aplicativo responsavel pela elaboragcdo dos percentuais informados nos
graficos apresentado, sendo de somativa de respostas préprias do sistema de forma
que nao ha como alterar os graficos.

Diversos pontos apresentados durante o estudo, obtiveram resultados
positivos, destacando-se a comunicagdo entre todos os integrantes da equipe e a
padronizagao dos processos de forma clara e objetiva, evitando retrabalhos por
parte dos colaboradores. Em consonancia ao apresentado pelo gestor, que
apresentou alguns processos utilizados dentro da empresa para uma comunicagao
sem ruidos, possibilitando a definicdo e padronizagdo das metas e objetivos
organizacionais.

Entretanto, existem fatores com divergéncia de respostas, considerando as
questdes de trabalho e carga horaria, nota-se que nos pontos de desenvolvimento e
crescimento profissional existe um maior percentual de insatisfacdo na fabrica,
principalmente pela rotina continua que é executada dentro da organizagcédo, nao
possibilitando oportunidades de crescimento habituais.

No referente a compensacgao justa e adequada, todos os colaboradores
apresentaram respostas demonstrando insatisfacdo com a remuneragao, beneficios
e reconhecimento por parte da organizagcdo. Estando em desencontro do
apresentado pelo gestor, que relatou constante preocupagao com a satisfacao de
retorno financeiro por parte do colaborador.

O item Condi¢des de trabalho avaliado pelos colaboradores, apresentou-se
como tendéncia negativa as respostas obtidas pela equipe de profissionais da
cidade de Gaspar, onde ocorre a fabricagdo dos produtos a serem comercializados.
Sendo que o principal ponto de insatisfacdo neste fator (92%) para a equipe em
questado, é a utilizagdo de tecnologias modernas a atualizadas. Destaca-se ainda,
que as equipes de acompanhamento da medicina do trabalho e da execugao de

atividades é externa, o que pode ocasionar falta de contato com a realidade dos
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colaboradores em algumas situagoes.

Ao considerar o fator do uso da capacidade de trabalho, as respostas ficaram
em média geral, dentro do considerado positivo, destaca para a questéo relacionada
a autonomia no ambiente de trabalho, quesito que se apresentou alto indice de
insatisfacdo por parte dos colaboradores. Desta forma, estda em desacordo com o
mencionado pelo gestor, que relata que todos os colaboradores possuem autonomia
para tomadas de decisdes quanto a rotina de trabalho e execucao de atividades.

Apresentou-se ainda, insatisfagdo quanto as oportunidades de crescimento e
desenvolvimento do ambiente de trabalho, aparentemente n&o existe um
esclarecimento sobre os desligamentos ocorridos dentro da organizagdo, pois
aproximadamente 70% dos colaboradores, demonstraram insatisfacdo quanto a
frequéncia e situagdes em que ocorrem as demissdes. Sendo este um ponto de
oportunidade para a empresa, podendo utilizar estas situagdes como forma de
orientagao e adequacao de perfil para permanecer na empresa.

De acordo com o gestor, realizagdo processos internos com o objetivo de
preenchimento das vagas disponiveis, apenas apos esta atividade, sao realizados
recrutamentos externos para as referidas oportunidades. Sendo este um ponto
importante para valorizagao das capacidades e do conhecimento dos colaboradores,
utilizando-se de feedbacks, sejam positivos ou nado, desta forma surgira a
possibilidade de esclarecimento sobre os resultados do processo e
consequentemente o surgimento de desenvolvimento pessoal e profissional.

No fator referente a integridade social no ambiente de trabalho, a média
apresentou baixa, principalmente porque os colaboradores apresentaram
insatisfacdo quanto a valorizagdo de suas ideias e iniciativas, considerando ainda
falta de comprometimento por parte dos colegas de trabalho. Destaca-se como
ponto de oportunidade, identificar os profissionais que possuem ideias que visem
facilitar o processo, analisando a viabilidade, gerando desta forma maior motivagao
para a participagao ativa de todos nas adequacgdes dos processos e rotinas internas.

No referente ao constitucionalismo no ambiente de trabalho, apresentou-se
um indice satisfatério, dentre os colaboradores. Estando em consonancia as
respostas apresentadas pelo gestor da organizagéo.

Considerando o fator referente ao espago que o trabalho ocupa na vida dos
colaboradores, considerou-se um resultado positivo e acima da mediana. Sendo que

0 unico ponto de atencgao € que alguns colaboradores relaram falta de oportunidades
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de lazer nas horas vagas, no entanto, esta situagdo também tem impacto do fator
referente a compensacao justa e adequada, pois a falta de recursos financeiros ira
impactar também nas atividades de lazer dos colaboradores.

Quanto a relevancia social e a importancia do trabalho, a média obtida ficou
em 80% entre todos os colaboradores, apresentando apenas um pequeno indice de
insatisfacdo quanto a integracdo entre a empresa e a sociedade. Surgindo a
oportunidade de melhorias nesse quesito, principalmente pelo reconhecimento e
impacto social que estas atividades podem gerar. Estando de acordo com as
respostas obtidas pelo gestor.

Apresenta-se ponto de relevancia, a importancia de um setor de Recursos
Humanos dentro da organizagdo, com o objetivo de atender as necessidades e
solicitagdes dos colaboradores, tornando-se um elo entre equipe e gestores de
forma mais objetiva. Este ponto, nota-se ndo necessidade de alguns colaboradores
demonstraram por meio do questionario, em ter pessoas que possam orientar sobre

questdes relacionadas ao RH.

4.5 Sugestoes para a empresa

ApoOs o desenvolvimento do presente estudo, foi possivel compreender que
um dos maiores desafios da administracdo moderna € encontrar a forma de
processar estratégias e agdes de gestdo de pessoas e processos eficazes, sendo
um importante diferencial a utilizagdo de programas de QVT, integrando e
contribuindo para todos os setores da organizagdo. Ainda, gerando resultados
satisfatorios para a empresa, colaboradores e sociedade.

Torna-se necessario para a organizagao em estudo, a implantagcdo de um
processo ou planejamento organizacional, voltado para a gestdo de pessoas,
possuindo uma estrutura interna para esta atividade e possibilitando um maior
contato com todos os profissionais. O didlogo com os profissionais, em forma de
feedback individual, apresenta-se como uma ferramenta importante para o
desenvolvimento dos profissionais e um ambiente de trabalho mais dinamico.

A comunicagdo entre todos os setores principalmente entre gestores e
colaboradores torna-se essencial, evitando assim, divergéncias de opinides e ideias,
ainda gerando a chance dos colaboradores em demonstrar suas opinides e

sugestodes referentes aos processos e rotinas de trabalho. A realizagao de reunides
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rapidas entre colaboradores e gestores apresenta-se como uma importante acao
para uma comunicagao mais assertiva no ambiente interno da empresa.

Entretanto, existem fatores com divergéncia de respostas, considerando as
questdes de trabalho e carga horaria, nota-se que nos pontos de desenvolvimento e
crescimento profissional existe um maior indice de insatisfacdo na fabrica,
principalmente pela rotina continua que é executada dentro da organizagdo, nao
possibilitando oportunidades de crescimento habituais. Sendo necessario o
desenvolvimento de um processo de atividades, fun¢des e horarios.

O item Condigdes de trabalho avaliado pelos colaboradores, apresentou-se
como tendéncia negativa as respostas a concordancia com o layout dos processos,
principalmente na fabrica. No entanto, a distribuicido e padronizagcdo das atividades
visam um ambiente mais produtivo. Desta forma, cabe aos gestores apresentarem e
divulgarem a importancia dos processos e rotinas nas atividades diarias.

No referente a compensacao justa e adequada, todos os colaboradores
apresentaram respostas demonstrando insatisfacdo com a remuneragao, beneficios
e reconhecimento por parte da organizacdo. Estando em desencontro do
apresentado pelo gestor, que relatou constante preocupagado com a satisfagéo de
retorno financeiro por parte do colaborador. Desenvolver um quadro de cargos e
salarios, em paralelo com as oportunidades de crescimento e desenvolvimento
dentro da empresa apresenta-se como uma ferramenta eficaz.

Apresentou-se ainda, insatisfagdo quanto as oportunidades de crescimento e
desenvolvimento do ambiente de trabalho, aparentemente n&do existe um
esclarecimento sobre as qualificagdes e experiéncias necessarias para as fungoes.
Ao realizar um processo interno, deve-se apresentar de forma aberta as atribuicbes
e exigéncias para o cargo, possibilitando aos colaboradores a busca pelo seu
autodesenvolvimento. A realizagcao dos feedbacks pontua antes, durante e apds os
processos realizados apresentam-se como ponto fundamental neste ponto

Insatisfagdo quanto a valorizagdo de suas ideias e iniciativas, considerando
ainda falta de comprometimento por parte dos colegas de trabalho, surge a
oportunidade de desenvolvimento de treinamentos e reunibes com a efetiva
participagdo dos colaboradores, onde serdo apresentadas e avaliadas ideias e
sugestdes, tonando-se possivel compreender ou ndo a viabilidade do processo junto

aos profissionais.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo, teve como objetivo geral analisar o ambiente de trabalho
dos colaboradores na empresa Spengler Decor comparando-os com os indicadores
da QVT de Walton (1973). A empresa esta localizada em duas cidades, Gaspar e
Balneario Camboriu, em SC, e as respostas dos funcionarios destes dois municipios,
possibilitou um comparativo dos resultados com as respostas do gestor entrevistado.
Desta forma, utilizou-se os conceitos de QVT de Walton (1973) para a compreensao
da qualidade de vida dos colaboradores, possibilitando identificar pontos fortes e
oportunidades de melhorias e desenvolvimento organizacional. A empresa conta
ainda com mais uma loja, localizada na cidade de Blumenau, porém n&o foi possivel
a aplicagdo de questionario pois a gerente da loja estava de férias no periodo da
aplicagao

A realizagdo do desenvolvimento tedrico do presente estudo, possibilitou a
identificacdo e melhor compreensdo do modelo de Walton (1973) para a avaliagao
da QVT dentro e fora das organizag¢des, principalmente pela amplitude que este
modelo pode alcangar. Com o desenvolvimento do estudo, apresentou-se a
oportunidade para a organizacdo em desenvolver agdes de melhoria, impactando
diretamente no resultado organizacional. Visando a implantacdo de processos
internos voltados para a melhoria da QVT. Como por exemplo, uma melhor
comunicagao entre todos os setores e integrantes da empresa, evitando ruidos e
conflitos de opinides e a definicAo de um setor ou responsavel pela gestdo de
pessoas.

O presente estudo e analise dos resultados apresentaram pontos e respostas
em que as opinides dos colaboradores e o do gestor da empresa, nem sempre
estiveram alinhadas. Especificamente nas questdes de remuneragcdo justa,
valorizac&o das ideias e inciativas dos trabalhadores e participa¢des sociais efetivas.
No entanto, também se apresentaram situacdes em que as respostas estiveram em
consonancia (colaboradores e gestor), como por exemplo a comunicagao interna, as
relagdes constitucionais dentro do ambiente de trabalho e no referente a alguns
aspectos do espaco do trabalho na vida dos colaboradores.

Alguns pontos especificos pertencentes a empresa como visdo, missao e
valores, nao foi possivel apresentar, assim como um organograma da empresa,

talvez por se tratar de uma hierarquia familiar estes pontos os gestores ndo deram
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tanta importancia, mas deixo como sugestdo para a empresa. Tive algumas
dificuldades na aplicagcdo dos questionarios, por se tratar de um ambiente de
trabalho com alto nivel de concentragdo e prazo de entregas de produtos bem
delimitado, os colaboradores nao poderiam perder muito tempo nas respostas,
podendo entdo o pouco tempo ter interferido no entendimento de algumas
respostas, assim como de alguma forma alguns colaboradores de sentiram acuados
em responder com total sob a presenca da supervisora no mesmo ambiente.

O desenvolvimento do estudo e da analise dos resultados se deram, com
base em pesquisas realizadas anteriormente por outros pesquisadores.
Possibilitando dessa forma uma melhor compreensao dos fatores e dos pontos
avaliados, analisados e interpretados por meio do questionario desenvolvido por
Walton (1973). Os processos de melhoria continuam, dentro da organizagéo, podera
utilizar os pontos e os resultados obtidos por meio do presente estudo, objetivando
principalmente uma melhor QVT dos profissionais integrantes da empresa.

Sugerindo assim que, apds as possiveis melhorias e adequagdes dentro da

empresa, seja feita novamente a aplicagdo de questionarios com os colaboradores
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APENDICE A — Questionario com os funcionarios
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Perguntas de Qualidade de Vida no trabalho

1
Muito
Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem
satisfeito
nem
insatisfeito

4
Satisfeito

5 Muito
Satisfeito

1.1 O quanto vocé esta satisfeito com o seu
salario (remuneracéo)?

1.2 O quanto vocé esta satisfeito com seu salario,
se vocé 0 comparar com o salario dos seus
colegas?

1.3 O quanto vocé esta satisfeito com as
recompensas e a participagao em resultados que
vocé recebe da empresa?

1.4 O quanto vocé esta satisfeito com os
beneficios extras (alimentagdo, transporte,
médico, dentista, etc) que a empresa oferece?

2.1 O quanto vocé esta satisfeito com sua
jornada de trabalho semanal (quantidade de
horas trabalhadas)?

2.2 Em relacéo a sua carga de trabalho
(quantidade de trabalho), como vocé se sente?

2.3 Em relacdo ao uso de tecnologia no trabalho
que vocé faz, como vocé se sente?

2.4 O quanto vocé esta satisfeito com a
salubridade (condi¢des de trabalho) do seu local
de trabalho??

2.5 O quanto vocé esta satisfeito com os
equipamentos de seguranga, protecdo individual
e coletiva disponibilizados pela empresa?

2.6 Em relagéo ao cansaco que seu trabalho Ihe
causa, como vocé se sente?

3.1 Vocé esta satisfeito com a autonomia
(oportunidade tomar decis6es) que possui no seu
trabalho?

3.2 Vocé esta satisfeito com a importancia da
tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

3.3 Em relag&o a polivaléncia (possibilidade de
desempenhar varias tarefas e trabalhos) no
trabalho, como vocé se sente?

3.4 O quanto vocé esta satisfeito com a sua
avaliagdo de desempenho (ter conhecimento do
quanto bom ou ruim estéa o seu desempenho no
trabalho)?

3.5 Em relagdo a responsabilidade conferida
(responsabilidade de trabalho dada a vocé),
como vocé se sente?

4.1 O quanto vocé esta satisfeito com a sua
oportunidade de crescimento profissional?

4.2 O quanto voceé esta satisfeito com os
treinamentos que vocé faz?

4.3 Em relagdo as situagdes e a frequéncia em
que ocorrem as demissdes no seu trabalho,
como vocé se sente?
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4.4 Em relagao ao incentivo que a empresa da
para vocé estudar, como vocé se sente?

5.1 Em relacéo a discriminagéo (social, racial,
religiosa, sexual, etc) no seu trabalho como vocé
se sente??

5.2 Em relagéo ao seu relacionamento com
colegas e chefes no seu trabalho, como vocé se
sente?

5.3 Em relagdo ao comprometimento da sua
equipe e colegas com o trabalho, como vocé se
sente?

5.4 O quanto vocé esta satisfeito com a
valorizagao de suas ideias e iniciativas no
trabalho?

6.1 O quanto vocé esta satisfeito com a empresa
por ela respeitar os direitos do trabalhador?

6.2 O quanto vocé esta satisfeito com sua
liberdade de expresséo (oportunidade dar suas
opinides) no trabalho?

6.3 O quanto vocé esta satisfeito com as normas
e regras do seu trabalho?

6.4 Em relag&o ao respeito a sua individualidade
(caracteristicas individuais e particularidades) no
trabalho, como vocé se sente?

7.1 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia
do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?

7.2 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia
do trabalho sobre sua possibilidade de lazer?

7.3 O quanto vocé esta satisfeito com seus
horarios de trabalho e de descanso?

8.1 Em relag&o ao orgulho de realizar o seu
trabalho, como vocé se sente?

8.2 Vocé esta satisfeito com a imagem que esta
empresa tem perante a sociedade?

8.3 O quanto vocé esta satisfeito com a
integracdo comunitaria (contribuicdo com a
sociedade) que a empresa tem?

8.4 O quanto vocé esta satisfeito com os servigos
prestados e a qualidade dos produtos que a
empresa fabrica?

8.5 O quanto vocé esta satisfeito com a politica
de recursos humanos (a forma da empresa tratar
os funcionarios) que a empresa tem?
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APENDICE B - Roteiro da Entrevista Estruturada aplicada a Gerente de RH da
empresa

1 - Compensacao justa e adequada
Qual o critério para a definigao dos salarios dos colaboradores?

Existe alguma gratificagcao para os colaboradores que conseguem atingir suas metas
de trabalho/producédo? Quais?

E realizada uma analise salarial em comparacdo com os salarios do mercado? De
que forma?

Quanto aos critérios para reajustes salariais, existe influéncia do salario do mercado
externo? Ou apenas critérios internos de avaliagao?

2 - Condigoes de trabalho

No referente a estrutura e layout de trabalho, € considerado a saude do colaborador
para a disposi¢cao e montagem do mesmo?

E necessario a utilizacdo de equipamentos de seguranca durante a rotina de
trabalho? Neste caso, como é realizado o controle do uso e condicdes destes
materiais?

Quanto a carga horaria de trabalho, como é realizada a definicio das mesmas? E
possivel horarios flexiveis?

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

Todos os colaboradores tém conhecimento do sistema organizacional da empresa?
Os mesmos sabem identificar a sua importancia durante o processo de produgéo?

Quanto as decisdes que envolvem os processos € a produgdo, os colaboradores
participam e opinam nestas situagdes? Neste caso, possuem autonomia para
realizar mudangas ou alteragdes internar, caso julguem necessario?

Existe algum processo voltado para o acompanhamento das atividades dos
colaboradores? Neste caso existe alguma ferramenta ou critério para o
reconhecimento dos mesmos?

4 - Oportunidades de Crescimento e seguranca

Existe algum sistema voltado para a promogdo e consequentemente para a
motivacao dos colaboradores?

Quando surge a necessidade de reposicédo e ou contratagcédo para alguma funcgéo, &
realizado primeiramente um recrutamento interno ou externo? Qual seria o
processo?
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Qual a forma de valorizagdo e reconhecimento dos colaboradores destaques? Ha
algum plano de carreira que objetive valorizar e reconhecer os mesmos?

Quanto a realizacdo das tarefas e tornar a rotina menos repetitiva, existe algum
processo de rodizio de fungdes entre as atividades e colaboradores? De que forma
ocorre este processo?

5 - Integragao social na organizagao

Qual a forma que a organizacao realiza o incentivo para o trabalho em equipe?
Existe algum acompanhamento relacionado ao assunto?

Como a organizagdo obtém a opinido dos colaboradores? E de que forma as
opinides da equipe influenciam no processo de melhoria continua dentro da
empresa?

Como pode ser considerado a relagdo entre todos os integrantes da empresa? De
que forma a organizacdo acompanha as condi¢gées de relacionamento dentro do
ambiente organizacional?

6 - Constitucionalismo

Existe uma estruturacdo da empresa? Toda a equipe tem conhecimento do
organograma da organizagao?

Quanto a normatizacéo e realizagdo dos processos organizacionais e tarefas, existe
algum manual ou documento que orienta as mesmas?

Como os gestores agem diante os erros ou falhas dos colaboradores? Normalmente,
quais as atitudes tomadas para erros nao recorrentes?

Os colaboradores tém a oportunidade de opinar sobre a realizagao das atividades e
dos processos da empresa? De qual forma?
7 - O trabalho E o espaco total de vida

Quanto a organizagao considera importante o tempo de lazer do colaborador? Quais
atitudes sdo tomadas para a conciliagao entre o trabalho e a qualidade de vida?

A organizagdo tem alguma preocupagao com a familia de seus colaboradores? De
que forma procura contribuir e conhecer as necessidades das familias dos
colaboradores?

8- Relevancia social do trabalho na vida

Qual profissional € responsavel pela gestdo dos processos de Recursos Humanos
dentro da organizagdo? Os colaboradores conhecem as normas e regulamentagdes
da organizacao?
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Quais os processos ou ferramentas as empresas utilizam para estimular os
colaboradores no ambiente organizacional?

Qual a preocupagao da organizagdo com a comunidade em que esta inserida?
Existem projetos voltados para a responsabilidade social? Quais?

Para a organizagao, o que é Qualidade de Vida?
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