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Resumo

Devido a preocupacédo com a Qualidade de Vida no Trabalho, para que se assegure um
ambiente laboral com condicdes fisicas, psicolégicas e social adequadas e
humanizadas suficientemente para manter a satisfacdo capaz de conseguir elevar os
impactos positivos geradores de produtividade na organizacdo. Essa pesquisa tem
como objetivo geral analisar qual a percepgcao sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) dos colaboradores de uma instituigao financeira utilizando critérios orientados por
Walton (1973), tomando como objetivos especificos: verificar os conceitos de Qualidade
de Vida no Trabalho e seus beneficios a partir do modelo de Walton (1973) e verificar a
percepcédo dos colaboradores com relacdo ao que a empresa faz para uma melhor
gestdo de qualidade de vida. A metodologia utilizada para realizacdo da pesquisa trata-
se de um estudo de caso, exploratorio e descritivo, com abordagem quantitativa. A
coleta de dados foi feita através da aplicacdo de questionario estruturado de acordo com
o modelo de Walton (1973), aos colaboradores de uma instituicdo financeira. Quanto aos
resultados, através dapesquisa pode-se compreender que a instituicdo financeira
estudada apresenta bons indicadores de Walton (1973), e que no geral, a maioria dos
entrevistados estéo satisfeitos, caracterizando boa qualidade de vida no trabalho, pois
os resultados apresentaram altos niveis satisfatorios e baixos niveis insatisfatorios.

Palavras - Chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Percepcédo dos Colaboradores.
Instituicdo Financeira. Modelo de Richard Walton (1973).

Abstract

Due to the concern with the Quality of Life at Work, to ensure a work environment with
adequate physical, psychological and social conditions and humanized enough to
maintain satisfaction capable of raising the positive impacts that generate productivity in
the organization. This research aims to analyze the perception of Quality of Life at Work
(QWL) of employees of a financial institution using criteria guided by Walton (1973),
having as specificobjectives: to verify the concepts of Quality of Life at Work and its
benefits from the Walton model (1973) and to verify the perception of employees
regarding what the company does for a better quality of life management. The
methodology used to carry out the research is a case study, exploratory anddescriptive,
with a quantitative approach. Data collection was carried out bypplying a structured
guestionnaire according to the Walton model (1973) to employees of a financial
institution. As for the results, through the research itcan be understood that the studied
financial institution presents good indicators of Walton (1973), and that in general, most
of the interviewees aresatisfied, characterizing a good quality of life at work, as the results
presentedhigh satisfactory levels and unsatisfactory low levels.

Key- words: Quality of life at work. Perception of Employees. Financial institution. Model
in Richard Walton (1973).



1. INTRODUCAO

Para se conseguir colaboradores motivados e engajados nas metas
organizacionais é necessario que eles se sintam bem na empresa, as mesmas buscam
também obter o retorno esperado e permanecer competitiva no mercado, com a
qualidade esperada dos seus clientes, e para que iSSO ocorra € preciso investir em
gualidade. Nao somente na qualidade de produtos e servicos oferecido,e sim, na
gualidade de vida do seu maior bem, Qualidade de Vida no Trabalho de seus
colaboradores (FERNANDES, 1996).

Existe uma certeza de que o ser humano passa a maior parte de sua vida
trabalhando, desempenhando seu melhor ou o seu pior para a instituicdo. Com isso se
cria uma preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho, que se assegure um
ambiente laboral com condi¢des fisicas, psicologicas e social adequadas e
humanizadas suficientemente para manter a satisfacdo capaz de conseguir elevar os
impactos positivos geradores de produtividade na organizagcdo (CHIAVENATO,2014).

Fernandes (1996) ressalta que nas organizagdes onde os colaboradores que
demonstraram insatisfagcdo, desmotivacéo, ou até mesmo desconforto na organizagao,
geraram de alguma forma impactos negativos na produtividade, e assim elevar a
insatisfacdo dos clientes.

Seguindo o mesmo pensamento e ideal, Chiavenato (2014) enfatiza que precisa
primeiro satisfazer clientes internos para que assim alcance a satisfacdo dos clientes
externos. Chiavenato (2014, p. 420) faz uma citagcdo a Moller que diz “coloque os
empregados em primeiro lugar e eles colocardo os consumidores em primeiro lugar”.

Conceituar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), leva a um sentindo bem mais
amplo que se possa imaginar e realizar também. Definicbes e autores, consistem em
ideias em comum, que é o de fazer com que se entregue um ambiente de trabalho mais
humanizado e |he favorecer com maior bem-estar e participacdo nas decisfes de igual
responsabilidade e solugcbes de problemas na organizacdo (SANT’ANNA; KILIMNIK;
MORAES. 2011).

Dessa forma pretende-se responder o seguinte problema: Qual a percepc¢éo dos
colaboradores de uma instituic&o financeira referente as categorias de QVT idealizadas
no modelo de Walton?

Tem-se como hip6tese que o modelo de QVT proposto por Walton, ndo é
percebida pelos colaboradores em sua totalidade, e assim pode ser explorado pela
organizacao para melhorar a percepgao dos colaboradores.

Essa pesquisa tem como objetivo geral analisar qual a percepcao sobre
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos colaboradores de uma instituicéo financeira
utilizando critérios orientados por Walton (1973). E para responder este objetivo tracou-
se objetivos especificos como: verificar os conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho
e seus beneficios a partir do modelo de Walton (1973), verificar a percepcéo dos
colaboradores com relagéo ao que a empresa faz para uma melhor gestéo de qualidade
de vida.

Escolheu-se o Modelo de Walton (1973) pois mesmo sendo antigo, o autor foi o
primeiro estudioso a se aprofundar sobre o tema QVT, fazendo correlacdo entre a
produtividade e a importancia da satisfacdo e da motivacdo dos colaboradores. E
conhecido no meio académico por ser amplo em relagédo aos outros modelos.
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Essa pesquisa se justifica uma vez que investir em "qualidade de vida" é um dos
pontos fundamentais para que se possa crescer e permanecer no mercado. A ideia €
que os funcionarios estejam bem e satisfeitos em seu ambiente de trabalho e assim
aumentar a produtividade e gerar mais ativos a empresa. Contudo, vale lembrar que ndo
se trata de mais uma ferramenta administrativa e sim de estratégiavoltada para os
colaboradores. Hoje ndo é somente com a producao que a empresa se preocupa e sim
com o bem-estar de seus funcionarios. E um bem que a empresa paga muito caro para
se ter permanente em sua estrutura capacitando-o com as melhores oportunidades que
se pode ter no mercado em pleno século XXI (LIMONGI-FRANCA, 2003).

Por isso que ao explorar sobre os novos paradigmas de competitividade
internacional e nacional, estudou-se que a necessidade de mudancgas organizacionais
e no processo de produgdo, para que as organizagbes consigam remanescer em
cenarios menos protegidos econdmica e politcamente trouxesse uma amplitude no
conceito de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) para alinhar melhor as formas de se
conseguir com que se tenha produtividade da maneira correta tornando essa empatia
uma via de mé&o dupla, onde a organizagcdo consegue obter o melhor de seus
funcionarios e que eles possam também conseguir a qualidade que se tanto espera para
exercer suas atividades com dignidade, satisfacdo e motivacao (HENS, 2013).

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA (OU DE LITERATURA OU REVISAO TEORICA)

Para que o presente artigo atinja seus propositos, é necessario que se faca uma
contextualizacdo acerca das teorias e artigos existentes cujo proposito sera ode dar
consisténcia técnica-cientifica a este trabalho. Neste sentido, é requerido uma
abordagem aos seguintes temas: Qualidade de Vida no Trabalho, O modelo de Walton,
Motivacdo no Trabalho e Clima Organizacional que, entende-se, ser o caminho para a
analise do problema suscitado neste artigo.

2.1. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para Chiavenato (2015) a Qualidade de Vida no Trabalho envolve todo um
conjunto de a¢Bes que, quando implantadas, tornam o ambiente corporativo agradavel
e promove inovagdes e melhorias na empresa, que beneficiam, ndo s6 toda a equipe,
mas também a empresa como um todo, visto que esta passa a alcancgar cada vez mais
resultados extraordinérios no mercado em que atua.

Ainda para o Autor, a QVT deve ser compreendida como uma ferramenta de
acesso a todos cujo o objetivo primordial € aumentar os niveis de motivacdo e de bem-
estar aos colaboradores atraves de liderangas comprometida com sua equipe,solugdes
de conflitos internos, melhor estruturagdo organizacional, reformulagdo de novos
procedimentos como sistemas e recompensas para colaboradores (recompensas
remuneradas e ndo remuneradas), harmonizando o ambiente corporativo, ou seja, clima
e cultura organizacional, etc.

Visualiza-se que a QVT passou por varias mudancas e adaptacdes necessarias
para sua estabilidade dentro das organizacfes respeitando os colaboradores e suas
necessidades (FERNANDES, 1996).

Uma das formas de se perceber sua posi¢cdo da vida é através da qualidade de
vida, onde se norteiam os valores, a cultura da sociedade onde se esta inserida, os
padrdes e emogdes de cada individuo, isso conforme a Organizagcdo Mundial da Saude.

3



Com isso, se entende que qualidade de vida se baseia na percep¢cdo das pessoas
através de suas experiéncias individuais, acrescida de uma relag&o complexa e
detalhista de varios fatores que enobrecem suas acOes: fatores fisioldgicos,
psicolégicos, cultural, religioso e ambiental (OGATA; SIMURRO, 2009).

A Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho é uma variavel de crescente
importancia na medida em que proporciona um ambiente de trabalho saudavel e
produtivo, contribuindo na contratacdo e retencdo de pessoas em sua organizagao”
(LIMONG-FRANCA; SCHIRREMEISTER, 2007, p. 2).

Chiavenato (2015) eleva a importancia de se instruir aos colaboradores a
manutencao de suas necessidades basicas através de programas de higiene pessoal e
corporativa, seguranca no trabalho que os asseguram de colocar em praticas suas
atividades de rotina num ambiente fisico, psicolédgico e social adequadamente, a fim de
se preservar a integridade, motivacéo e satisfagcdo do colaborador, conciliando assim
uma unido solida de todos.

Para Sampaio (2004) ha uma ligacdo entre qualidade de vida no trabalho e
gualidade de vida global, onde uma consiste em influenciar na outra, como, por exemplo,
uma insatisfagdo no trabalho pode gerar conflitos familiares e em seus relacionamentos
fora da empresa, assim como insatisfacdes geradas fora da organizagcédo tem impacto
na produtividade do funcionério. Conquistar sua identidade e satisfacdo esta relacionado
com as organizagfes que promovem atividades rotineiras.

2.2. O MODELO DE WALTON (1973)

Para Chiavenato (2015) os oito critérios criados pelo modelo de Walton séo vistos
como um suporte importante e que se faz extremamente necessarios para o
desenvolvimento de pesquisas sobre QVT, com isso parte primordialmente para avisdo
dos funcionarios que utilizam desses itens, e relataram positiva ou negativamente
acerca dos critérios, conseguindo assim também o poder de avaliacdo de métodos e
procedimentos utilizados nas organizacoes.

Segundo Walton (1973) Cada uma das 8 categorias foi diagnosticada e assim
conceituada da seguinte maneira:

1 - Compensacdo justa e adequada: Categoria que mede a QVT no intuito de
identificar e ajustar melhor a recompensa adequada com base ao trabalho executado
(WALTON apud TIMOSSI et al., 2008).

2 —Condi¢oes de Trabalho: Mede a QVT conforme as condi¢des de trabalho e
0 ambiente oferecidas pela organiza¢c&o. Jornada de trabalho, indica a mensura¢éo da
carga horéria de trabalho; Carga de Trabalho, refere-se a quantidade de trabalho que
conseguira dentro da jornada de trabalho diario;Ambiente fisico, realiza a avaliacdo de
condi¢cbes do ambiente de trabalho, levando em considerac&o conforto determinantes
para cada atividade, para a realizagéo das atividades laborais; Material e equipamento,
identificacdo de condi¢cdes de uso de cada material e equipamentos utilizados pelos
colaboradores em sua rotina que a organizacéao disponibiliza. Ambiente saudavel, se ha
seguranca o suficiente nas condi¢des de local designado para o trabalho do colaborador,
onde néo haverarisco de contaminacao ou algo que possa gerar enfermidade. Estresse,
avalia o grau de estresse que o funcionario esta propenso a atingir dentro da sua area
de trabalho (WALTON apud TIMOSSI et al., 2008).

3 — Uso e Desenvolvimento de Capacidades: Nessa categoria consegue se medir
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na QVT a habilidade com que o colaborador consegue utilizar em suas atividades de
trabalho e expandir seu conhecimento profissional. Para seguir justamente essa
categoria utiliza-se de uns indicadores: Autonomia, quando consegue realizar suas
atividades livremente; significado da tarefa, identifica a importancia real no sentido de
executar as tarefas na propria vida do trabalhador enos dos demais individuos, tanto
interno quanto externo; identidade da tarefa, medeo entendimento e conhecimento
obtido do trabalho de forma geral; variedade do trabalho, se refere ao nivel que se pode
elevar ao usar habilidades na execucdo desuas atividades na empresa; e a retro
informacédo, indicador que possibilita ao colaborador a oportunidade de receber
feedback quanto suas realizacbes de atividades e a¢fes dentro da organizacao
(WALTON apud TIMOSSI et al., 2008).

4 — Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Mede as oportunidades de
crescimento e capacitacdo disponibilizado pela empresa, como por exemplo o plano
de cargos e salarios que pode utilizar a ferramenta nomeada como Avaliacdo de
Desempenho como forma de medicdo, e a confianga na seguranca de estar
empregado. Para tais, considera-se os indicadores: possibilidade de carreira, de fato
a possibilidade de conseguir crescer profissionalmente dentro da organizacgao;
crescimento pessoal, gestdo de treinamentos corporativos, com o intuito de
desenvolver pessoal e obter conhecimentos para serem aplicados na organizacgao;
seguranca de emprego, se sentir seguro em seu trabalho sem sinal de que por algum
motivo desnecessario possa perdé-lo (WALTON apud TIMOSSI et al., 2008).

5 — Integracdo Social na Organizagcdo: Busca-se nessa categoria mensurar
0 estagio com que a integracdo social na organizacdo pode ser utilizada a favor de
ambas as partes, e para isso usa-se trés indicadores: igualdade de oportunidade, é
utilizado para medir as oportunidades ofertadas pela empresa sem discriminacaode
género, raca, cultura, posicdo hierarquico, etc.; relacionamento, nivel com que as
pessoas se relacionam e se o0 mesmo € mutuo, sem julgar e respeitando as
diversidades; senso comunitario, determina o grau de compreensao e relacionamento
amigavel existente nos grupos existentes na organizacéo e ajuda para com 0s outros
colegas.

6 — Constitucionalismo: aqui nessa categoria é observado e mensura o nivel
que se respeita os direitos dos trabalhadores e é obedecida, assim se elege trés
indicadores: direitos trabalhistas, observacéo criteriosa se esta sendo de fato cumprido
segundo a constituicdo; privacidade pessoal, grau em que se revela até onde se
obedece a privacidade do colaborador dentro da organizacéo; liberdade de expresséao,
verifica-se até onde é respeitado a opinido do colaborador e se 0 mesmo pode expor
sem haver qualquer tipo de retaliacdo; normas e rotinas, mede o impacto que se € obtido
na aplicacdo das normas e rotinas no convivio do colaborador dentro da organizagao.

7 — Trabalho e Espago Total de Vida: nessa categoria consegue nivelar a
vida profissional e a vida privada do colaborador, mediante a isso sao utilizados os
critérios a seguir: papel balanceado no trabalho, mede o tempo total em que o individuo
esta presente na organizacdo e o tempo total em que se passa com sua familia, de
lazer, entrada e saida do trabalho e a possibilidade de conseguirequiparar de umaforma
mais positiva o convivio da familia, otimizando esse tempo.

8 — Relevancia Social da Vida no Trabalho: tem por objetivo a medicdo a
QVT por meio da ferramenta da avaliacdo de desempenho do trabalhador referente a
responsabilidade social empregado pela empresa, se ha qualidade e qual o grau da
mesma nos servigos prestados e a se existe alguma assisténcia para os funcionarios e
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suas duvidas.

Ainda sobre Relevancia Social, Walton (1973) destaca que € relevante a
utilizacdo dos critérios de: imagem da instituicdo, qual a visdo do colaborador com
relacdo a imagem que ele tem da empresa e se reconhece a importancia na sociedade,
se sente orgulho em trabalhar na instituicdo e satisfacdo em fazer parte do quadro de
funcionarios; responsabilidade social da instituicdo, tem por objetivo levantar a opinido
do colaborar acerca de sua atuacdo para com a sociedade, desenvolvendo uma
responsabilidade com a comunidade em que se encontra; responsabilidade social pelos
servicos, deve ser identificado como que o colaborador consegue visualizar o que a
empresafaz para e se atende a qualidade com que se faz; responsabilidade social pelos
empregados, aqui € mensurado se o funcionario percebe as acfes promovidas pela
empresa, se consegue perceber o valor que representam para a organizagao .

Segundo Pedroso e Pilatti (2010), esse modelo desenvolvido por Walton consiste
em um maior alcance do que retratado nos outros modelos, se trata de uma pesquisa
muito bem aplicada e diagnosticada partindo do pressuposto de conseguir identificar
com mais precisao os resultados esperados em se tratando de Qualidade de Vida no
Trabalho, e por esse exato motivo se tornou o0 modelo mais utilizado no Brasil.

Quadro 1 - Modelo de Walton

Critérios Indicadores de QVT
1. Compensacéo justa e adequada Equidade interna e externa; Justica na
compensacao;

Planilha dos ganhos de produtividade;
Proporcionalidade entre salarios.

2. Condicdes de trabalho Jornada de trabalho razoavel; Ambiente fisico
seguro e saudavel; Auséncia de insalubridade.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia; Autocontrole relativo; Qualidades
multiplas; Informagdo sobre o processo total do
trabalho.

4. Oportunidade de crescimento e seguranca Possibilidade de carreira; Crescimento pessoal;
Perspectivas de avanco salarial; Seguranca de
emprego.

5. Integracao social na organizagdo Auséncia de preconceito;lgualdade;

Mobilidade; Relacionamento;Senso comum

6. Constitucionalismo Direitos de protecdo ao trabalhador; Privacidade
pessoal;

Liberdade de expressédo; Tratamento imparcial;
Direitos trabalhistas.

7. O trabalho e o espaco total de vida Papel balanceado no trabalho;
Estabilidade de horarios; poucas mudancas
geograficas;
Tempo para lazer da familia.

8. Relevancia social do trabalho na vida Imagem da empresa; Responsabilidade social da|

empresa; Responsabilidade pelos produtos;
Préaticas de emprego.

. Fonte: Walton (1973).
2.3. MOTIVACAO NO TRABALHO

Para Maximiano (2011) estudar e compreender a motivacdo é de grande
importancia para os administradores, pois a necessidade de se compreender o que move
0 comportamento das pessoas, tanto para bons e altos niveis de desempenho, quanto
para os e produtividade abaixo do esperado pela organizacéo.




Chiavenato (2015) também enfatiza a importancia desse estudo sobre motivacéo
para o administrador, para que se consiga um acordo irrestrito de todos os
colaboradores. Para o autor, um dos maiores desafios das organizagbes € motivar as
pessoas. Ele expbe que a motivagcédo € o desejo de exercer altos niveis de esforco em
direcdo a determinados objetivos organizacionais, condicionados pela capacidade de
satisfazer algumas necessidades individuais.

Ainda de acordo com Chiavenato (2015) todos os colaboradores motivados vivem
em constante tensdo que € liberado através dos esfor¢cos que eles impulsionam para
conseguir satisfazer uma necessidade, e quando conseguem satisfazer a tensdo é
reduzida. A reducdo deve estar ligada aos objetivos organizacionais junto aos objetivos
de cada individuo. Quando consegue haver uma compatibilidade entre esses objetivos
€ possivel que os colaboradores respondam através de um esforco maior que o
esperado para atingir os interessestanto organizacionais quanto pessoais.

Para Maximiano (2011) € importante que o0s administradores tenham
conhecimento das necessidades humanas com o0 objetivo de alcangar um melhor
entendimento acerca do comportamento humano, e conseguir entao direcionar um grau
de motivacdo nos colaboradores através de uma melhor qualidade de vida no trabalho.

2.4. CLIMA ORGANIZACIONAL

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), concluem que clima organizacional € aideia
com relagdo ao ambiente de trabalho pelos préprios membros, interligados diretamente
com os diversos niveis de satisfacdo e motivacdo de cada ser humano.E influenciado
pelo conjunto de crencas e valores que regem as relacfes entre essas pessoas,
determinando o que € “bom” ou “ruim” para elas e para a organizacdo como um todo.

Se o clima dentro da organizagdo tem meios de conseguir com que 0S
colaboradores consigam satisfazer suas necessidades, é entendido que o clima
organizacional é favoravel, mas se for frustrado, € relevante considerar que o clima é
desfavoravel (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Para Chiavenato (2015), o clima organizacional é similar ao ambiente psicoldgico
interno de cada empresa e esta relacionado com a moral e na satisfacdo em suprir as
necessidades dos colaboradores. O clima pode e deve seravaliado como positivo ou
negativo, conforme a compreenséao de cada individuo dentro da organizagdo. O conceito
de clima organizacional envolve fatores estruturais, como de organizagao, tecnologia
utilizada, politicas da companhia, metas operacionais, regulamentos internos, além de
atitudes e comportamento social que sdo encorajados ou sancionados pelos fatores
sécias.

Mello (2010) evidencia a importancia e as vantagens de se aplicar pesquisas com
o intuito de avaliar o clima interno da organizagéo, na descri¢éo das vantagem pode ser
relevante as seguintes: mensurar o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relacéo a
organizacdo, com as atividades atribuidas e com os demais colaboradores; auxiliar na
melhoria de gestao junto com a organizacao, implantar novos procedimento de trabalho,
verificacdo de capacitacdo dos colaboradores para receber novas formas de gestéo;
melhorar o relacionamento da empresa; atribuir uma gestéo que envolva e faga com que
haja uma maior participagdo; conseguir identificar falhas organizacionais, para que
sejam feitas as corre¢cbes corretamente, provocando melhorias na imagem da
organizacéao perante aoscolaboradores, consumidores e fornecedores. Tais beneficios
citados aqui s&o de extrema importancia para que a empresa consiga caminhar em rumo
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a uma gestaode melhoria na qualidade de vida no trabalho.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

O presente artigo tem por escolha aclassificagdo quanto aos objetivos exploratoria,
tendo investigado uma situacao real da percepcgao sobre Qualidade de Vida no ambiente
de trabalho estudado e descritiva, por abordar uma situacdo observada sobre a
percepcdao dos colaboradores de uma agéncia bancaria privada. Os dados secundarios
foram coletados em livros e trabalhos académicos. Para a coleta de dados primarios se
utilizou a metodologia quantitativa, através da aplicacdo de um questionario pelo Google
Forms contendo 38 questfes de multipla escolha baseadas na escala Likert.

Foi realizada um estudo de caso em uma agéncia bancaria privada, localizada na
cidade de Vitéria - ES, com quadro funcional de 84 funcionarios que € 0 n0sSso universo
de pesquisa, visando compreender o perfil dos colaboradores ea percepgcdo sobre a
Qualidade de Vida no ambiente laboral.

Os questionarios foram enviados por e-mail no dia 11/10/2021, ficando disponivel
até 15/10/2021 e se obteve 84 respostas, que de acordo com Milone (2004, p.228), para
célculo de aleatorias simples:

No= 1 B} n=N X N0
Eo02 N + NoO
Sendo:
NO= primeira aproximacao do tamanho da amostra
EO= erro amostral toleravel
n=tamanho da amostra
N=tamanho da populacao

Entdo, considerando que o erro amostral é de 5% e que a populacédo é de 84
colaboradores, calcula-se No como segue:

No= 1 = 1 = 400
(0,05)2  0,0025

n= 84 x400 = 33.600 = 69,42 sendo considerados 70 colaboradores.
84 +400 484

4. ANALISE DA PESQUISA (OU ANALISE DO ESTUDO DE CASO)

Neste topico serd apresentada a andlise dos dados do questionario dedicado a
fim de alcancar-se o objetivo deste artigo.

4.1 Andlise de Perfil



Tabela 1 - Género

Género N° colaboradores Porcentual
Feminino 50 59,5%
Masculino 34 40,5%

Total 84 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

De acordo com o questionario aplicado, foi possivel identificar que 84
colaboradores, 59,5% s&o do sexo feminino e 40,5% do sexo masculino. E possivel notar
gue as mulheres sdo a maioria entre os entrevistados devido aos cargos oferecidos pela
agéncia, que geralmente sao ocupados por mulheres.

Tabela 2 — Faixa etéaria dos colaboradores

Faixa Etaria N° colaboradores Porcentual
18 a 25 anos 33 39,3%
26 a 35 anos 38 45,2%
36 a 45 anos 11 13,1%
Acima de 45 anos 2 2,4%
Total 84 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacéo a faixa etaria, a grande maioria dos colaboradores concentra-se nas
faixas entre 18 a 25 anos e 26 a 35 anos, enquanto 13,1% € entre 36 a 45 anos e 2,4%
acima de 45 anos.

Tabela 3 — Tempo que atua na empresa

Faixa Etéaria N° colaboradores Porcentual
Menos de 1 anos 21 25,0%
1 a3 anos 27 32,1%
4 a 8 anos 20 23,8%
Acima de 8 anos 16 19,1%
Total 84 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Sobre o tempo que atua nha empresa, a maioria dos funcionarios atuam de 1 a 3
anos na empresa. Os demais, 25% atuam menos de 1 ano; 23,8% entre 4 a8 anos,19,1%
acima de 8 anos.

4.2 Analise das categorias de QVT de Walton

Os dados foram analisados conforme as 8 categorias conceituais relacionadas
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porWalton (1973), descritas no referencial tedrico.

Gréfico 1: Categoria 1 — Compensacdao Justa e Adequada

Compensac¢ao Justa e Adequada (%)
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Fonte: Elaborado pelo autor

Podemos afirmar que o maior nivel satisfatério com 65,4% € em relacdo a
remuneracdo. Em segundo temos beneficios extras com 62,4%, em terceiro
participacdo em resultados na empresa com 59,5% e por ultimo, equidade salarial com
58,3%. A compensacao justa e adequada esta relacionada a remuneracdo compativel
com trabalho realizado, a equidade de salario entre os colegas e em relagcdo ao mercado
externo e a beneficios que incrementem a renda do trabalhador(TIMOSSI et al., 2009). A
remuneracdo adequada € necessaria para satisfacdo das necessidades pessoais e dos
padrdes culturais, sociais e econdémicos da sociedade na qual o trabalhador esté inserido
(SANTOS, 2012).

De acordo com os dados apresentados, percebe-se que grande parte dos
funcionarios estdo satisfeitos ou muito satisfeitos em relacdo a compensacéo justa e
adequada. Isso mostra a importancia da remuneracao e seus beneficios e que a area
de gestéo de pessoas da empresa esta de certa forma desempenhando um bom papel.
Com essa amostra, pode-se perceber que remuneracdo e beneficios sédo fatores de
extrema importancia para motivacao dos funcionarios, que consequentemente melhora
a QVT da empresa.

Grafico 2: Categoria 2 — Condicdo de Trabalho

. CondicOes de seguranca e saude do trabalho (%)
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Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto a Jornada Semanal, 66,6% responderam que estao satisfeitos, enquanto
10



19,1% responderam que ndo. Podemos entdo confirmar que a jornada de trabalho ndo
interfere na QVT, ou seja, 0 horério € flexivel permitindo aos funcionarios exercer suas
atividades tranquilamente. Em relacdo a Carga de Trabalho, 59,5% afirmaram que estéo
satisfeitos, enquanto 22,7% estdo insatisfeitos. Portanto, a quantidade de trabalho
realizado pelos funcionéarios é aceitavel pelo simples fato da jornada de trabalho ser
considerada também satisfatéria, sendo um critério importante para QVT. Quanto a
Salubridade, 77,4% estao satisfeitos, enquanto 15,5% estdo insatisfeitos. Para reduzir
ao minimo os ricos, a empresa disponibilidade todos os equipamentos de seguranca
para os colaboradores. Em relacdo ao cansago que o trabalho causa, 56,3% estdo
satisfeitos, enquanto 24,6%estéo insatisfeitos. Segundo Franca (2014), as condi¢des de
trabalho, saude e seguranca, tem como o0 objetivo a preservacao da integridade do
trabalhador, eliminando, neutralizando e reduzindo os fatores de agressdes no local de
trabalho.

Gréfico 3: Categoria 3 — Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Uso e Desenvolvimento de Capacidades (%)
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Fonte: Elaborado pelo autor

Podemos perceber-se que o maior nivel satisfatorio é de avaliagdo de desempenho
e importancia das tarefas com 82,2%. Em seguida, temos a responsabilidade conferida
com 76,2% e autonomia com 60,7%. Isso mostra que a Instituicdo oportuniza seus
colaboradores a desempenhar vérias tarefas, que eles sentem o quanto é importante o
trabalho que realizam no dia a dia e também conseguem visualizar as oportunidades de
crescimento e seguranca dentro da empresa. Outro ponto é que os colaboradores
percebem a importancia de a empresa possuir avaliacdo de desempenho. Hackman e
Oldham (1975) defendem que h& maior motivacdo quando os trabalhadores conseguem
perceber a responsabilidade e significancia do seu trabalho, além do conhecimento dos
reais resultados do mesmo (DA SILVA; FURTADO; ZANINI, 2015). Reis Junior, Pilatti e
Pedroso (2012) abordam fatores que estao relacionados a realizagao pessoal, relagdes
sociais, meio ambiente e espiritualidade/ religido/ crengas pessoais de um individuo
(MONTEIRO; SANTOS, 2017).
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Grafico 4: Categoria 4 — Oportunidade de Crescimento e Seguranca
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Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto ao crescimento profissional, 54,7% estao satisfeitos com a empresa que
oferece oportunidades de carreira, no entanto, 32,1% discordam. Em relacdo ao
investimento na capacitacdo dos colaboradores com treinamentos e cursos, pode-se
observar que 58,3% estdo satisfeitos, enquanto 23,8% estado insatisfeitos.Conforme
Lacombe (2011, p. 415), “é preciso ser realista e educar e treinar partindodo que existe
para se alcancar o que deseja — educar em relacdo as expectativas,aos conhecimentos
que as pessoas devem ter, as habilidades para atuaremprofissionalmente”. Quanto ao
colaborador sentir-se seguro e estavel na Instituicédo,verifica-se que 42,8% sentem-se
seguros, enquanto 29,7% nao sentem estabilidade.

Segundo Lacombe (2011, p. 445), “A seguranca no emprego sinaliza um
compromisso de longo prazo da organizacdo com seu pessoal. Lealdade e confianca
tendem a ser ruas de duas méaos”. Por fim, em relagao incentivo aos estudos, 46,4%
estdo satisfeitos, enquanto 34,6% estao insatisfeitos.

Com relacdo a Categoria, a Instituicdo apresenta nivel positivo de satisfacado
entreseus colaboradores, porém podemos identificar que houve um nivel um pouco
elevado de insatisfacdo e neutralidade.

Gréfico 5: Categoria 5 — Integracao Social na Organizacao
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Fonte: Elaborado pelo autor

Sobre a descriminacao, 74,7% dos colaboradores estéo satisfeitos, ou seja, nao
sentem nenhuma discriminacdo no ambiente de trabalho, porém 15,3% sentem que
existem discriminacdo. Portanto, é possivel observar que o clima de trabalho é muito
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bom no que se refere empresa x trabalhador. Quanto ao relacionamento interpessoal,
75% estéo satisfeitos, 16,6% permanecem neutros 8,4% estdo insatisfeitos. Isso afirma
que relacionamento interpessoal no ambiente de trabalhoé fundamental para alcancar
a satisfacdo da QVT. Em relacdo a valorizacdo das ideias, 69,1% responderam que
estdo satisfeitos, ou seja, existe respeito as ideias sugeridas e opinides dentro da
empresa, enquanto 17,9% responderam insatisfeitos.

Walton (1973) defende o indicador de integracdo social na organizacdo do
trabalhoe remete que o trabalho deve ser uma atividade social que traga orgulho para
as pessoas em participar de uma organizacdo. Westley (1979) e Limongi-Franca e
Zaima (2002) ressaltam que indices satisfatérios no dominio pessoal reduzem o
absenteismo e o desinteresse dos individuos (PAIVA et al., 2017).

Gréfico 6: Categoria 6 — Constitucionalismo
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Fonte: Elaborado pelo autor

O maior nivel de satisfac&o foi respeito a individualidade com 85,7%, enquanto
9,5% permanecem neutros e 4,8% insatisfeitos. Conforme Rodrigues (2001, p. 84),
Walton (1973) considera que “os aspectos mais significativos, na concepgao do autor,
sdo o direito a privacidade, direito de posicionamento (o didlogo livre) e o direito a
tratamento justo em todos os assuntos. Quanto as normas e regras, 78,6% estdo
satisfeitos, ou seja, a empresa segue as normas e regras respeitando seus
colaboradores, enquanto 11,9% permanecem neutros e 9,5% insatisfeitos. Em relacao
aos Direitos do trabalhador, 71,4% estao satisfeitos, ou seja, a Instituicdo cumpre com
suas obrigacdes quanto aos direitos e deveres trabalhistas, enquanto21,5 % estéo
insatisfeitos. Em relagdo a Liberdade de Expressao, 73,9% estdo satisfeitos e 15,5%
insatisfeitos. Portanto, € possivel verificar que a maioria dos funcionérios tém liberdade
de expressdo no ambiente de trabalho, isso conta comoponto positivo para a QVT,
fazendo com que o colaborador se sinta apreciado e reconhecido.
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Grafico 7: Categoria 7 — Trabalho e Espaco Total de Vida
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Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto a influéncia sobre a rotina familiar, 64,3% responderam que estao
satisfeitos e 23,8% insatisfeitos. Portanto, € possivel afirmar que a grande maioriados
colaboradores conseguem conciliar a vida no trabalho com a vida pessoal, e isso reflete
positivamente na QVT. Em relac&o a possibilidade lazer, 59,5% declaram-se satisfeitos
e 25% insatisfeitos. Em relagcdo a carga de trabalho, observa-se que 52,6% estao
satisfeitos, enquanto 29% estéo insatisfeitos.

Pode-se verificar que os resultados da pesquisa estabelecem como pontos
favoraveis no alcance da QVT.

Grafico 8: Categoria 8 — Relevancia Social da Vida no Trabalho
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Fonte: Elaborado pelo autor

Quanto a imagem que o trabalhador tem da empresa, 87% declararam-se
satisfeitos e 7% insatisfeitos. Em relagcdo orgulho em desempenhar o trabalho, 83,3%
estdo satisfeitos, 10,7% permanecem neutros e 6% insatisfeitos. Em relacdoa percepgcao
da Integracdo comunitaria da empresa, 72,6% estdo satisfeitos, 15,5% permanecem
neutros e 11,9% insatisfeitos. E em relacdo a politica do RH, 65,5% estdo satisfeitos,
enquanto 20,2% permanecem neutros e 14,2% insatisfeitos. Chiavenato (2014, p.490)
diz que “a organizagao deve ter uma imagem perante a sociedade, responsabilidade
social, responsabilidade pelos seus produtos e servicos oferecidos, devera ter regras
bem definidas de funcionamento e deadministrag&o eficiente”.

Pode-se verificar através do questionario aplicado, o resultado geral da
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percepcaodos funcionarios. Podendo entdo afirmar que as variaveis determinam pontos
positivos no alcance da QVT.

5. CONSIDERASOES FINAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho é um tema de suma importancia para que haja
equilibrio e menos estresse na vida dos colaboradores dentro do ambiente de trabalho.
E tema bastante expandido e estudado a longo dos anos nas organizacdes,
conseguindo-se através de pesquisas como a de Walton (1973).

No que se refere ao problema da pesquisa sobre qual a percepcdo dos
colaboradores referente as categorias de QVT idealizadas no modelo de Walton, pode-
se afirmar que o problema de pesquisa foi respondido, onde através da analise dos
resultados, foi possivel concluir que a instituicdo financeira estudada apresenta
indicadores que caracterizam boa qualidade de vida no trabalho, pois osresultados
apresentaram altos niveis satisfatorios.

Por meio deste estudo, os objetivos especificos de verificar os conceitos acerca
dotema QTYV e verificar a percep¢ao dos colaboradores comrelacéo ao que a empresafaz
para uma melhor gestdo de qualidade de vida foram atendidos, através do marco
tedrico, da metodologia escolhida e por meio do levantamento da analise dos resultados.

Através da andlise dos dados pb6de-se observar que os funcionarios da empresa
estudada, apresentam maior satisfacdo nas categorias de Walton (1973) que séo:
compensacao justa e adequada, condi¢cbes de seguranca e saude no trabalho, usoe
desenvolvimento de capacidades, integracao social na organizagao, constitucionalidade
com o maior percentual de satisfacdo (85,7%), trabalho e espaco total de vida e
relevancia social. Quanto a categoria de oportunidade de crescimento e seguranca,
houve um numero consideravel de insatisfacdo e neutralidade, mas prevalecendo a
satisfacéo.

Diante do estudo de caso, é possivel concluir que a instituicdo pesquisada obteve
em todas as dimens0es evidenciadas por Walton (1973), uma avaliacdo muito positiva
pelos respondentes, ndo havendo indicadores altos a respeito de insatisfagcéo. E por fim,
sugere-se que a empresa faga constantemente uma monitoragdo para néo perder seu
valor e manter os colaboradores sempre motivados no ambiente de trabalho.
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