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RESUMO: O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), segqundo Gramms e Lotz
(2017) e utilizado para expressar a ampla experiéncia que a pessoa vivencia em relacdo ao
trabalho, ou seja, esta diretamente relacionada com a satisfacdo da vida pessoal através do
ambiente organizacional de atuacdo. Uma organizacao que se preocupa e tem acdes voltadas a
qualidade de vida de seus colaboradores favorece o bem-estar e a motivagdo dos mesmos,
estimulando uma maior produtividade por parte destes (BORTOLOZO; SANTANA, 2017), o
que é fundamental em termos de compensacao, pois num ambiente cada vez mais competitivo,
as pressdes e cobrancas sobre os trabalhadores sdo imensas. Nessa direcdo, dada a
importancia do tema, o estudo se propde a identificar a visdo dos colaboradores sobre as
praticas de QVT adotadas a partir do caso de um Supermercado, sob as dimensdes do modelo
de Walton (1973). Para a consecucdo do objetivo tracado, foi realizado um estudo de
abordagem quantitativa, por meio do levantamento survey, a analise ocorreu através de
estatistica basica. Os resultados apontaram que as dimensGes que necessitam de maiores
esforcos, sdo: compensacao justa e adequada; oportunidade de crescimento e seguranca e
integracdo social nas organizagoes.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Motivacdo. Produtividade.

ABSTRACT: The concept of Quality of Life at Work (QWL), according to Gramms and Lotz
(2017) is used to express the broad experience that the person has in relation to work, that is,
it is directly related to the satisfaction of personal life through the environment organizational
performance. An organization that cares and has actions aimed at the quality of life of its
employees favors their well-being and motivation, encouraging greater productivity on the
part of them (BORTOLOZO; SANTANA, 2017), which is fundamental in terms of
compensation , because in an increasingly competitive environment, the pressures and
demands on workers are immense. In this sense, given the importance of the theme, the study
aims to identify the view of employees on the QWL practices adopted from the case of a
Supermarket, under the dimensions of Walton's model (1973). In order to achieve the outlined
objective, a study with a quantitative approach was carried out, through the survey, the
analysis occurred through basic statistics. The results showed that the dimensions that need
more efforts are: fair and adequate compensation; opportunity for growth and security and
social integration in organizations.
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1. INTRODUCAO

O advento das novas tecnologias, as inova¢Ges em processos produtivos e a facilidade
obtida para a troca de conhecimentos geraram uma maior competitividade entre as empresas,
e, com isso, houve a necessidade de uma reestruturagdo dos processos produtivos com o
propdsito de alcancar maior produtividade; contudo, tal ambiente produtivo ndo conseguiu
absorver essas mudangas sem gerar impactos negativos para os seus colaboradores (KLEIN;
PEREIRA; LEMOS, 2019).

As empresas vivem em um ambiente globalizado e competitivo, onde a busca por
resultados torna-se cada vez mais desafiadora. Isto exige cada vez mais dos trabalhadores a
capacidade de suportar cobrancas e viver constantemente sobre pressdo (AQUINO;
FERNANDES, 2013). O nivel de exigéncias por resultados, a concorréncia e a complexidade
por um espaco no mercado, fazem com que o trabalho seja uma constante na vida do homem
moderno (AQUINO; FERNANDES, 2013). E no ambiente de trabalho que os sujeitos
costumam passar uma parte significativa de seu tempo, destinando até mais tempo as
atividades laborais que ao convivio com familiares e entes queridos.

A ideia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), parte do pressuposto de que
trabalhadores satisfeitos atingem metas e produzem lucros (CAMPOS 2016). No sistema
empresarial do mercado, encontram-se trabalhadores, portando suas técnicas, habilidades,
atitudes e conhecimentos e gerando bens e servicos para a sociedade, o que possibilita o
desenvolvimento das respectivas organizagdes; do outro lado estdo as empresas incorporando
tais profissionais e provendo a estes uma fonte de renda para suprir suas necessidades; ha,
portanto, um jogo de interesses, pois as pessoas precisam das organizacdes e vice-versa
(CAMPOS 2016).

Desse modo, ressalta-se a importancia de se abordar a qualidade de vida nas
organizagOes, cujo proposito principal consiste na motivacdo do individuo na execugdo de
suas tarefas (MAXIMIANO, 2012). Como declarado por Fernandes (1996), algumas
organizagdes opdem-se a implantacdo de programas de QVT, por acreditarem que € algo que
acarretard somente despesas. Por outro lado, as empresas vitoriosas veem a necessidade de
investir em programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), visando, assim, uma
melhora no bem-estar dos funcionarios, de sua capacidade produtiva e consequentemente nos
resultados (AQUINO; FERNANDES, 2013).



Nessa perspectiva, 0 presente artigo tem como objetivo identificar a visdo dos
colaboradores sobre as praticas de QVT adotadas a partir do caso de um Supermercado, sob
as dimensdes do modelo de Walton (1973).

O modelo de Walton (1973) é considerado o mais completo e, ainda, um modelo atual,
sendo utilizado, principalmente, por estudiosos da administragdo de recursos humanos e da
psicologia organizacional (PEDROSO; PILATTI, 2010). Fernandes (1996), em carater
quantitativo, propGe o uso das oito dimensBes apresentadas por Walton com intuito de
auxiliarem pesquisas empiricas sobre a avaliacdo da qualidade de vida no ambiente de
trabalho.

Por fim, preconiza-se a necessidade de realizagdo de pesquisas e intervencdes nesses
campos de trabalho com vistas a caracterizar esses contextos e analisar as vertentes
relacionadas a gestdo do trabalho, a qualidade de vida no trabalho, a saude e seguranca no
trabalho, entre outros aspectos relacionados a perspectiva do trabalhador, sem perder de vista
a busca por melhorias de gestdo que propiciem melhorias dos servicos a sociedade; o que é
um desafio posto as ciéncias do trabalho, como um importante campo de intervencéao
(ALBUQUERQUE et al, 2015).

2. REFERENCIAL TEORICO

Nesta etapa da pesquisa serdo apresentados os fundamentos tedricos pelos quais o
artigo foi embasado, assim sendo: uma contextualizacdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT); explanacdo acerca do modelo de avaliacdo de QVT por Walton (1973) e, por
consequéncia, os reflexos da QVT na motivacdo e produtifidade dos colaboradores de uma

organizacéo.
2.1. Breve Contextualizacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

No decorrer da trajetéria humana, o trabalho foi ocupando a maior parte do tempo dos
individuos; o que de inicio era para suprir suas necessidades basicas de subsisténcia, passa a
ser, principalmente apos a Revolucdo Industrial, o ponto central da vida do homem (AQUINO;
FERNANDES, 2013). O individuo, desta forma, passa a ficar a maior parte de sua vida no
trabalho, dedicando sua forca, energia e esforgos para as empresas, ou seja, disponibilizando
maior parte de seu tempo ao trabalho do que aos seus familiares e amigos (AQUINO;
FERNANDES, 2013).



Num momento em que globalizacdo, mudangas organizacionais, novos modelos de
gestdo, competitividade, produtividade, sustentabilidade, entre outros temas, sdo
constantemente discutidos e focados nas organizacdes, sejam elas publicas ou privadas,
percebe-se que talvez pouca importancia seja dada ao elemento central para que essas
questdes sejam gerenciadas eficazmente: o trabalhador (ALBUQUERQUE et al, 2015). Com
recorréncia, para tais autores, o que se espera é que o trabalhador esteja constantemente se
adequando ao multiplice e turbulento mundo do trabalho.

E, nas empresas, por sua vez, existem expectativas de ambas as partes envolvidas: as
pessoas esperam reconhecimento e recompensas, oportunidades de crescimento, participacao
nas decisdes, dentre outras; em contrapartida, as organizagOes, esperam foco na missao,
atingimento de metas e obtencdo de resultados (CAMPOQOS, 2016).

Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) adentrou no ambito organizacional e
mesmo com 0 avango dos tempos, diante das tendéncias e desafios modernos do
desenvolvimento da sociedade, o interesse continuo pelo problema da QVT ainda persiste
(LILIY etal., 2015). Aideia de QVT sempre esteve voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e
bem-estar ao trabalhador na execucdo de sua tarefa (DETONI, 2001).

A QVT, enquanto campo de estudo, despontou na década de 50, na Inglaterra, a partir
dos trabalhos de Eric Trist e colaboradores, no Tavistock Institute of Human Relations de
Londres, pretendendo analisar a relacdo individuo-trabalho-organizacdo (CAMPOS, 2016).
Mas, foi na década de 1960 que o movimento tomou impulso a partir da conscientizacdo da
importancia de melhorar as formas de organizar o trabalho, com objetivo de minimizar os
seus efeitos negativos sobre o trabalhador (MARTINS, 2002).

Posteriormente, nos anos de 1970, a crescente preocupacdo com QVT pode ser
explicada com o desenvolvimento do movimento sindical, bem como o aumento do nivel de
consciéncia dos trabalhadores acerca de seus direitos, imputando, consequentemente, a
responsabilidade social como sendo atribuicdo das empresas (SAMPAIO, 2004).

Como o passar dos tempos, a partir de 1980, o conceito de QVT foi utilizado com
maior frequéncia nos programas de produtividade, inimeros projetos norte-americanos de
QVT tiveram seu apice nessa década; no Brasil, também iniciaram alguns estudos, sendo
muito influenciados pelos modelos estrangeiros (CAMPOS, 2016). Para tal autor, nos anos
1990, ganhou ainda mais forca com as préaticas de gestdo da qualidade, bem como pela

maturagao da consciéncia social.



QVT é um daqueles termos de dificil conceituacdo, e, durante as ultimas décadas,
apesar dos debates, ndo se chegou a um consenso (AQUINO; FERNANDES, 2013). Envolve
tanto o aspecto fisico e ambiental, como os aspectos psicologicos do local de trabalho
(RIBEIRO; SANTANA, 2015).

Os autores Aquino e Fernandes (2013) definem a QVT como um campo de estudo que
compreende as condic¢Oes de vida no ambiente laboral e engloba aspectos de bem-estar, satde,
seguranca fisica, mental, social e capacitacdo para realizar tarefas com precisdo e bom uso da
energia pessoal. Na seguinte representacdo, alguns dos principais definicbes de autores

pioneiros na QVT.
Quadro 1 — Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

AUTOR CONSTRUCAO E ENTENDIMENTO DA QVT ENFASE
Atendimento de necessidades e aspiragfes | Humanizacdo e
Walton (1973) | humanas, calcado na ideia de humanizacdo e | responsabilidade social, com
responsabilidade social da empresa. foco no poder da empresa.

Descreve o quanto as pessoas na organizacdo estéo

Hackman e aptas a satisfazer as suas necessidades pessoais
Suttle (1977) consideradas importantes por meio de suas
experiéncias de trabalho e de vida na organizacdo

Dimensdes basicas da tarefa.

Trabalho, crescimento
pessoal, tarefas completas,
sistemas abertos.

Oportunidade para o individuo satisfazer a grande

Lippitt (1978) variedade de necessidades pessoais.

Um processo pelo qual uma organizagdo tenta | Melhora da produtividade e
revelar o processo criativo de seus funcionérios, | eficiéncia, assim  como
envolvendo-os em decisBes que afetam a vida deles | autorrealizacéo e
no trabalho. autoengrandecimento.

Guest (1979)

Esforcos voltados para a humanizagdo do trabalho, | Forma de  pensamento
Westley (1979) | buscando solucionar problemas gerados pela | envolvendo pessoas,
prépria natureza das organizagdes produtivas. trabalho e organizacéo.

Valorizacdo dos  cargos
Esforcos para melhorar a qualidade de vida, | mediante analise de
procurando tornar 0s cargos mais produtivos e | elementos organizacionais,
satisfatorios. ambientais e
comportamentais

Werther e Davis
(1983)

Maneira de pensar a respeito das pessoas,
Nadler e Lawler | participacdo na resolugdo de  problemas, | Visdo humanista no
(1983) enriquecimento do trabalho e melhoria no ambiente | ambiente de trabalho.
de trabalho.

Fonte: Elaborado por Klein; Pereira e Lemos (2019), p.5.

Nessa direcé@o, Limongi-Franca (1996) advoga que a Qualidade de vida no trabalho € o
conjunto das a¢des de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho. E importante que a QVT seja
compartilhada por todos na organizacdo, sem deixar de ser, também, objetivo institucional,
onde todos devem estar orientados na busca permanente de integrar bem-estar, eficiéncia e
eficacia no trabalho (ALBUQUERQUE et al, 2015).



2.2. O Modelo de Walton (1973) para Avaliagdo da QVT

Dentre os autores que pesquisam QVT, destaca-se Walton, que impulsionou as
pesquisas nesse assunto (KLEIN; PEREIRA; LEMOS, 2019). Walton é o primeiro autor
norte-americano que da inicio a uma linha de pesquisa de satisfacdo em qualidade de vida no
trabalho, explicitando critérios sob a 6tica organizacional (LIMONGI-FRANCA, 2012).

Segundo o proprio Walton (1973), a insatisfagdo com a vida no trabalho é um
problema que afeta a maioria dos colaboradores, independentemente de sua ocupacao. Este
pontua o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho como a garantia de maior produtividade
e eficécia dentro da organizacéo.

Conforme Pedroso e Pilatti (2010), a subjetividade na conceituagdo da QVT provoca a
existéncia de modelos teoricos distintos para a avaliacdo desta variavel, alguns dos principais
modelos pioneiros encontrados na literatura, sdo: Walton (1973), Hackman e Oldham (1974),
Westley (1979), Werther e Davis (1981) e Nadler e Lawler (1983).

Walton propde um dos modelos mais conhecidos e amplamente utilizado nas
organizacgdes, apesar do surgimento de outros tantos, continua atual e eficaz; trata-se de um
modelo de carater tanto quantitativo quanto qualitativo na area da qualidade de vida no
trabalho com oito dimensdes associadas para avaliar a QVT (RIBEIRO; SANTANA, 2015). O
modelo de Walton é o modelo de QVT constituido pelo maior nimero de dimensdes — oito,
enfatizando o trabalho como um todo, néo se limitando a abordar somente o ambiente laboral
em si, fazendo mencdo, inclusive, a aspectos presentes na vida de ndo-trabalho (PEDROSO;

PILATTI, 2010). O quadro seguinte apresenta e detalha cada uma das dimensdes.

Quadro 2 — Dimensdes da Avaliagdo de QVT por Walton

DIMENSAO CARACTERIZACAO

E a relago entre pagamento e condigdes de trabalho. Qualidade
de vida no trabalho levando em conta a remuneragdo salarial, de
acordo com a atividade executada pelo funcionario. Neste
critério é avaliado se a remuneracao é adequada e se existe uma
compensagdo justa na empresa, em comparagdo com outras
organizagoes.

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Aborda a jornada de trabalho, condic@es fisicas e a seguranga
do trabalhador em seu ambiente de trabalho. Nesse quesito se
avalia as horas trabalhadas, horas extras, condi¢cdes de trabalho
adequadas, evitando riscos de acidentes ou demais fatores que
possam prejudicar a atuacdo do trabalhador.

CONDICOES DE SEGURANCA E SAUDE
NO TRABALHO

Essa categoria visa a mensuracdo da Qualidade de Vida no
Trabalho em relacdo as oportunidades que o empregado tem de
aplicar no seu dia a dia, mostrando suas habilidades e
conhecimentos. Qualidades que podem ser identificadas através
de: autonomia para realizacéo de tarefas, multiplas habilidades,
perspectiva e informacdo, conhecimento do processo de
trabalho como um todo, realizacdo de todas as tarefas do inicio

UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO
DAS CAPACIDADES




ao fim.

Oportunidade de crescimento do profissional dentro da
OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO E | organizagdo, através de uma promocdo de cargo, cursos que

SEGURANCA enriquegam seu curriculo, programa de bonificagdo, entre
outros modelos de reconhecimento profissional.

Fator que relaciona os aspectos ligados ao relacionamento
pessoal e a autoestima do funcionario em seu local de trabalho.

INTEGRACAO SOCIAL NA Podendo citar como fatores: a igualdade social,
ORGANIZACAO companheirismo, senso comunitario, mobilidade social. Todos
tem o intuito de avaliar o grau de integracdo existente na

empresa.

Dentro das empresas existem tomadas de decisdes que podem
favorecer interesses pessoais e prejudicar o trabalhador. Nessa
perspectiva, deve haver o constitucionalismo nas organizacdes a
GARANTIAS CONSTITUCIONAIS fim de proteger os trabalhadores de algumas agdes arbitrérias.
Esses critérios de protecdo sdo: privacidade, liberdade de
expressdo, equidade e igualdade entre os trabalhadores perante
a lei.

Esse critério abrange a vivencia dos trabalhadores na empresa e
em seu convivio familia e social, verificando se os mesmos
refletem de forma positiva ou negativa na qualidade de vida de
cada colaborador.

TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDANO Percepcdo do trabalhador quanto a responsabilidade social
TRABALHO praticada pela organizagéo.

Fonte: Adaptado de Ribeiro e Santana (2015)

Destarte, vale ressaltar que, 0 modelo de Walton permanece, mesmo apds quase quatro
décadas da sua publicacdo, sendo um dos modelos mais utilizados para subsidiar pesquisas —
guantitativas e qualitativas — na area da QVT, inclusive no Brasil, onde é utilizado em grande
escala, superando a utilizacdo dos demais modelos (PEDROSO; PILATTI, 2010).

Finalmente, para Walton (1973), o objetivo dos programas de QVT é dar origem a uma
organizagdo mais humanizada, onde o trabalho possa ser realizado com mais autonomia e
responsabilidade, com tarefas adequadas ao seu cargo e valorizando sempre o

desenvolvimento pessoal.
2.3. QVT e sua Relacdo com a Motivagdo no Ambiente de Trabalho

Diante dos tempos atuais, no Brasil, 0 assunto Qualidade de Vida no Trabalho e a
preocupacdo com a motivacdo dos funcionarios passou a ser bastante discutido por
administradores que buscam melhorias na qualidade do funcionamento da organizagao
(RIBEIRO; SANTANA, 2015), de modo que colaboradores mais motivados sdo mais
produtivos. Segundo DuBrin (2003), um individuo encontra-se motivado quando este
realmente se esforca para alcancar uma meta.

De acordo com o autor Maximiano (2012), motivacdo, é o conjunto de razdes ou

motivos que explicam, induzem, incentivam ou provocam algum tipo de acdo de
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comportamento. Para Kwasnicka (2004), a motivacdo refere-se aos desejos, aspiracOes e
necessidades que influenciam as escolhas de alternativas, determinando o comportamento do
individuo, ou seja, a motivacdo esta relacionada aos impulsos que sdo realizados para que o
individuo possa se sobressair nas escolhas diarias.

Para Davis e Newstrom (1992), em geral, todos os comportamentos conscientes
possuem uma causa ou sdo motivados, indicando a necessidade das organiza¢Ges na busca
constante da compreensdo das percepgdes de seus colaboradores, tendo em vista que
definindo melhorias para a vida dos funcionarios dentro e fora do ambiente de trabalho, a
organizacdo também se beneficia, melhorando o desempenho de tais colaboradores em suas
tarefas. A satisfacdo do individuo esta relacionada, segundo Robbins (2005) a uma atitude
geral de um individuo em relacdo ao seu trabalho.

Nessa direcdo, a implantacdo de praticas de Gestdo de Qualidade de Vida (QVT) numa
empresa € uma ferramenta essencial para destacar a importancia dos funcionarios para uma
organizacdo (RIBEIRO; SANTANA, 2015), favorecendo um clima de trabalho saudavel e
colaboradores motivados.

A QVT parte do principio de que o comprometimento e a motivacdo do trabalhador
ocorre de maneira mais natural em ambientes em que eles tenham a liberdade de interagir com
as decisOes da organizacdo e participar de atividades propostas que transmitam prazer e
satisfacdo (RIBEIRO; SANTANA, 2015).

A qualidade de vida no trabalho é fator de essencial importancia tanto na vida pessoal,
guanto profissional, tendo em vista que visa trazer satisfacdo e bem-estar ao cotidiano do
empregado, deixando-o motivado e trazendo mais produtividade para a organizagédo
(AQUINO; FERNANDES, 2013).

O nivel de satisfacdo ou a falta desta no ambiente de trabalho, tratada na QVT, ganha
notoriedade e se consolida como pratica importante para a conquista das metas e aumento de
rentabilidade no mercado ao qual esta inserido, através do trabalho exercido pelos
funcionarios (PINHEIRO, 2012).

Bortolozo e Santana (2011) discorrem que a Qualidade de Vida no Trabalho
potencializa o colaborador no &mbito da confianga em relacdo a organizacéo e a preocupacéo
com a satisfagdo, a motivacgéo e a seguranga do mesmo.

Portanto, a organizacdo que enfatiza a motivacdo de seus colaboradores apresenta, por
conseguinte, maior produtividade e, além disso, propicia também ambientes de trabalho mais
agradaveis e melhor qualidade de vida para seus funcionarios (ANDRADE, 2012). Logo, a
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qualidade de vida nas organizacGes, bem como a motivacdo e satisfacdo do colaborador com
sua atividade laboral sdo estratégias que devem ser utilizadas pelas organizagdes a fim de se
obter maiores niveis de produtividade, levando-se sempre em consideracdo que o fator mais

importante empregado no setor produtivo € o humano (MARRAS, 2002).
3. METODOLOGIA

Esta pesquisa se caracterizou como sendo um estudo de caso realizado no
Supermercado Bom dia, unidade situada no bairro do Salvador Lyra, Rua da Codeal, 210 -
Tabuleiro do Martins, Macei6 - AL, 57082-117. Sendo possivel assim, atender ao objetivo
proposto que foi identificar a visdo dos colaboradores sobre as praticas de QVT adotadas a
partir do caso de um Supermercado, sob as dimensdes do modelo de Walton (1973). Para
tanto, esta € uma pesquisa de abordagem quantitativa e de carater descritivo, pois conforme
Gil (2008) exp0e as caracteristicas de uma populagédo estudada. A pesquisa descritiva delineia
ou analisa as caracteristicas de fatos ou fendmenos, a avaliacdo de programas ou o isolamento
de variaveis principais ou chave (LAKATOS; MARCONI, 1995).

Para coleta de dados, foi empregado o survey, que € um levantamento composto por
um questionario estruturado, no qual os participantes preencheram (MALHOTRA, 2012). Foi
elaborado um questionario estruturado, constituido de 36 questbes fechadas de multipla
escolha. Foram sete questdes visando caracterizar o perfil dos colaboradores do
Supermercado e vinte e nove sobre as oito dimensdes de QVT por Walton (1973). A
distribuicdo das questBes acerca das dimensfes de Walton (1973) foi apontada no quadro

abaixo.

Quadro 3 — Variaveis Mensuradas na Pesquisa

PERGUNTAS
X A VINCULADAS AO
DIMENSAO VARIAVEIS INSTRUMENTO DE
COLETADE DADOS
= -Salério justo e adequado ao trabalhador;
COMEi'\[I)SEACAO JUSTA -Equidade e compatibilidade interna; Q8, Q9, Q10
QUADA . o
-Equidade e compatibilidade externa.
CONDIGOES DE -Jornada de trabalho;
SEGURANGA E SAUDE -Ambiente fisico (se’guro e saudavel) Q11, Q12,Q13, Q14
NO TRABALHO '
-Autonomig;
UTILIZACAOE -Significado da tarefa;
DESENVOLVIMENTO | -Variedade de habilidades; Q15, Q16, Q17, Q18, Q19
DAS CAPACIDADES -Condicbes favoraveis para o desempenho do
trabalho.
OPORTUNIDADES DE | -Possibilidade de carreira;
CRESCIMENTO E -Crescimento profissional, Q20, Q21, Q22,
SEGURANCA -Seguranga/ estabilidade do emprego.
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-lgualdade de oportunidades;
-Relacionamentos interpessoais e grupais; Q23, Q24, Q25, Q26
-Senso comunitario.

INTEGRACAO SOCIAL
NA ORGANIZACAO

-Respeito as leis e direitos trabalhistas;
GARANTIAS -Privacidade pessoal;

CONSTITUCIONAIS -Liberdade de expressao;

-Normas e rotinas claras.

Q27, Q28, Q29, Q30

TRABALHO E ESPACO

TOTAL DE VIDA -Papel balanceado do trabalho com a vida pessoal. Q31, Q32

RELEVANCIA SOCIAL | -Imagem da empresa;
DAVIDANO -Responsabilidade social pelos produtos/ servicos; Q33, Q34, Q35, Q36
TRABALHO -Responsabilidade social pelos empregados.

Fonte: Elaborado pelas autoras, com base em Walton (1973)

A ideia foi aplicar o questionario com todos os funcionarios do Supermercado, sendo o
namero de quarenta e cinco pessoas no quadro funcional, distribuidas em cargos de gerente,
caixa, repositor, assistente administrativo e financeiro, motorista e estoquista. Todavia, como
a participacdo era voluntaria e alguns dos funcionarios estava em periodo de férias, 35
participagdes foram obtidas. A aplicacéo se deu via formulario eletrénico do Google, o entéo
Google Forms. A identidade de cada um dos entrevistados foi preservada, de modo a deixar os
entrevistados mais a vontade para que dessem respostas fidedignas a sua percep¢éo acerca da
QVT.

O periodo de coleta se deu no terceiro trimestre de 2019. Os dados obtidos com a
pesquisa de campo foram tratados por meio do Pacote Office® e a analise dos dados foi feita

empregando estatistica basica descritiva.

3.1. Lécus de Investigacdo

O Supermercado Bom Dia, em questdo, faz parte da Rede Smart, a maior rede de
supermercados do Brasil. O proprietario da unidade mencionada nesta secdo é o empresario
Isaias Tavares, que no ano 2000 resolveu vender alguns de suas pequenas mercearias, porque
ndo estavam dando os devidos resultados. Com o valor obtido na venda dos pequenos
estabelecimentos, apareceu a oportunidade de comprar um mercado chamado Capibaribe, no
bairro do Salvador Lyra, pois 0 mesmo estava em decadéncia, rumo a faléncia. A estrutura
estava deteriorada, precisando de reformas, ali o empreendedor viu uma tentativa, uma
oportunidade para um novo comeco.

Entdo, foram feitas as reformas organizacionais e de infraestrutura com a finalidade de
reestruturacdo do mercado, assim tornou-se a primeira das empresas dos Supermercados Bom
Dia, da Rede Smart. Hoje, com duas décadas de empresa, o proprietario tem mais uma

unidade, somando oitenta funcionarios nas duas filiais, ambas localizadas na parte alta de
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Macei6. H& uma terceira em construcdo, na tentativa de expandir ainda mais 0s negdcios.

Abaixo, algumas imagens do estabelecimento l6cus de investigacdo, unidade Salvador Lyra.

Figura 1 — Fachada do Supermercado

Fonte: Imagem cedida pela Dire¢do do Supermercado ( 2020)

Figura 2 — Parte Interna do Supermercado

Fonte: Imagem cedida pela Dire¢do do Supermercado (2020)

Figura 3 — Padaria do Supermercado

Fonte: Imagem cedida pela Direcdo do Supermercado (2020)



Figura 4 — Funcionamento Cotidiano do Supermercado Bom dia

Fonte: Imagem cedida pela Dire¢do do Supermercado (2020)

Figura 5 — Frios do Supermercado Bom dia

Fonte: Imagem cedida pela Dire¢éo do Supermercado (2020)

Figura 6 — Como Chegar ao Supermercado Bom dia
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O proprietario recebeu bem a ideia de pesquisa da QVT numa de suas unidades, pois
faz parte dos planos de crescimento que este possui, onde se tem a consciéncia que 0 sucesso
é construido por colaboradores motivados e dispostos ao alcance da exceléncia em seus

respectivos trabalho. Para Tavares, funcionarios motivados geram clientes satisfeitos.
4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Nesta se¢éo, serdo apresentados os resultados do estudo, conforme o instrumento de
coleta de dados aplicado. Os dados foram divididos em duas partes: Perfil dos Entrevistados e
Dimensoes de Avaliacdo da QVT por Walton (1973).

4.1. Perfil dos Entrevistados

Para compor o perfil dos entrevistados foram abordadas as seguintes variaveis: género,
faixa etéria, grau de escolaridade, estado civil, etnia, tempo de empresa e jornada de trabalho
diaria.

Sobre a questdo da faixa etaria, hd uma diversificacdo no quadro de colaboradores,
34% tém entre 26 a 35 anos; 29% entre 35 a 45 anos, 17% tem entre 19 a 25 anos, 11% tem
entre 15 a 18 anos e 9% estdo acima de 45 anos. A maior concentracdo de individuos esta
numa amplitude de 19 a 45 anos, totalizando 80% dos respondentes.

No que tange ao género, 63% é do género feminino e 27% do masculino, havendo
uma predominancia de mulheres. Atinente a raga, 66% se identificam como pardos, 29%
como brancos e 6% negros. Sobre o estado civil, os dados da pesquisa mostram que 43% s&o
solteiros, 37% sdo casados, 11% unido estavel, 6% se classificou em outros e 3% assinalou
como divorciado.

Quanto ao grau de escolaridade, os dados da pesquisa mostram que ha uma
concentracdo significativa de colaboradores com nivel médio completo, 69% do total, 11%
nivel superiores incompleto, 8% nivel superior completo, 6% nivel médio incompleto, 3%
nivel fundamental completo e 3% nivel fundamental incompleto. Tal resultado é compativel
com a natureza das fungdes existentes no Supermercado, na qual a maioria delas possui como
requisito principal o nivel médio.

Os dados da pesquisa mostram que em relagdo ao tempo de empresa: 46% tem de 3 a
5 anos de empresa, 34% tem menos de 1 ano na empresa, 11% tem acima de 5 anos de
empresa e 9% de 1 a 2 anos de empresa. A maioria dos funcionarios, 57% tem acima de trés

anos de casa, ndo havendo taxas de rotatividade expressiva. Complementarmente, quanto a
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jornada de trabalho, a maioria trabalha 8 horas diarias (74%), a quantidade de colaboradores

que precisam realizar hora extra com frequéncia consiste numa parcela de 17%.
4.2. Dimensoes de Avaliacdo da QVT por Walton (1973)

Esta subsecdo foi dividida em cada uma das dimensGes de Walton (1973), conforme
distribuicdo das questdes do instrumento de coleta de dados. Foram usadas vinte e nove

questdes para avaliar cada uma das seguintes dimensoes.
4.2.1. Compensacédo Justa e Adequada

Sobre o salario ser compativel com a funcdo exercida 74% dos colaboradores
demonstram ser compativel ou razoavel. Uma parcela de 26% demonstrou insatisfacéo.

Sobre o salario ser equivalente ao dos colegas de trabalho que desenvolvem as
mesmas atividades na empresa, 0S numeros acompanharam a questdo anterior, 74%
apresentam algum nivel de satisfacdo e 26% de descontentamento.

Quando a remuneracdo recebida por parte dos colaboradores é comparada com o que
se paga em outras empresas no mercado de trabalho, os colaboradores externaram um
percentual de 51% de insatisfacdo. Evidencia-se certo equilibrio interno quanto a
remuneracdo, mas um desajuste quando comparado com 0 meio externo — empresas

congéneres.
4.2.2. Condigdes de Saude e Seguranca no Trabalho

Os dados da pesquisa mostram que 89% concordam que sua carga horéria € adequada
com a execucdo das suas atividades e 11% que ndo é adequada.

Uma parcela de 60% aponta que a empresa se preocupa com as condigdes de salde e
seguranca no trabalho, enquanto 26% demonstrou indiferenca.

Uma fatia de 51% dos colaboradores consideram seu local de trabalho limpo e
organizado, 23% da totalidade ndo concorda e nem discorda.

Sobre a empresa disponibilizar equipamentos e materiais de que Se necessita para

execucdo das tarefas, 94% afirmaram que a empresa oferta.
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4.2.3. Utilizagéo e Desenvolvimento de Capacidades

Sobre ter autonomia para tomar decisdes que afetam suas atividades na empresa, a
maioria dos funcionarios alegou que ndo possui, representando 48% do total, enquanto outros
26% sinalizaram positivamente e 26% dos abordados assinalaram que as vezes.

A maioria dos entrevistados apontou satisfacdo quanto ao proprio desempenho, numa
margem de 89%. Os dados do estudo também evidenciam que 60% dos funcionarios
concordam que suas tarefas sdo compativeis com sua funcdo, 34% discordam, 6% nem
concordam nem discordam.

Sobre conseguir empregar os conhecimentos e habilidades para desempenhar o
préprio trabalho, a maioria, 80% respondeu positivamente, uma fatia de 11% respondeu que
as vezes e 9% raramente.

Acerca da empresa oferecer as informacdes necessarias para que Se execute 0
trabalho adequadamente, 74% disseram que sim e 11%, declararam que, raramente, ha essas

informacoes.
4.2.4. Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Sobre a possibilidade de crescimento profissional existente na empresa, 57% dos
abordados apontaram que enxergam, 26% externaram indiferenca e 17% indicaram algum
grau de insatisfacdo com as oportunidades percebidas.

Os dados mostram também que os colaboradores julgam que a empresa deveria
investir mais em treinamento. Uma fatia de 52% dos colaboradores responderam que
raramente esses momentos ocorrem; 31% que a empresa investe em tal quesito e 17%
disseram que ndo ha investimento em treinamento. Os resultados coincidem com o que
indicam Albuquerque et al. (2015), que a qualidade de vida no trabalho diz respeito a
oportunidades de treinamento e desenvolvimento profissional.

Acerca da seguranca ou estabilidade em trabalhar na empresa, 55% sentem seguranca,

26% se consideram mais ou menos seguros e 19% apontaram que nao ha esse sentimento.
4.2.5. Integragéo Social na Organizagdo

Sobre a percepcdo de que possuem as mesmas oportunidades de crescimento na
empresa que os colegas de trabalho, os respondentes, em sua maioria, 63% percebem
condigdes justas de promocdo, 14% dos abordados declararam indiferenca e 23% néo

percebem tais condicdes.
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Concernente a sentir-se respeitado pelas liderangas, 71% afirmaram que sdo
respeitados, 11% responderam que as vezes e outros 18% que ndo s&o.

Em relacdo a haver respeito mutuo e companheirismos entre 0s proprios funcionarios,
57% afirmaram positivamente, 34% que as vezes e 9% apontou que ndo existe tal sensacao
entre colegas de trabalho.

Acerca da empresa proporcionar momentos de integracdo entre os funcionarios
(exemplos: reunifes, lanches, confraternizacdes e etc.), 29% indicaram que ha esses
momentos, 31% que as vezes e 40%, a maioria, que ndo enxergam tais ocasifes na

organizagéo.
4.2.6. Garantias Constitucionais

No que tange ao cumprimento das obrigacGes trabalhistas por parte da empresa, 92%
dos entrevistados disseram que a organizacao assume seu papel para com os funcionarios, 5%
raramente e 3% as vezes.

Sobre a empresa respeitar a privacidade/liberdade dos colaboradores, 71% da
totalidade afirmou que a organizacdo respeita, 14% que as vezes e 15% do total respondeu
negativamente.

Quanto a empresa permitir a exposicdo das ideias e sugestdes para melhoria do
ambiente de trabalho, os colaboradores, em sua maior parte, 60% indicaram que sim, 20% que
as vezes e 20% negativamente.

No gue concerne a clareza e divulgacdo das normas e rotinas existentes na empresa,
74% dos funciondarios declaram positivamente quanto a este quesito, 14% que as vezes e

12% negativamente.
4.2.7. Trabalho e Espaco Total de Vida

Atinente a existéncia de equilibrio entre a vida pessoal e profissional, considerando a
jornada de trabalho, 71% dos respondentes afirmaram haver esse equilibrio, 20% discordaram
e 9% apontaram que as vezes existe.

Sobre dispor de tempo para conviver com a familia e amigos no ambito pessoal,
considerando a carga horéaria de trabalho, 86% declararam que possuem tempo, 11% que as

vezes possuem tempo e 3% como nédo dispondo de espaco para convivio.
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4.2.8. Relevancia Social da Vida no Trabalho

Quando inquiridos se sentem orgulho de trabalhar na empresa, 77% disseram que
possuem orgulho, 9% as vezes e 14% disseram que, raramente, sentem orgulho.

As respostas foram unanimes quando abordados se os familiares, amigos e pessoas do
convivio valorizam e reconhecem o trabalho/ profissdo, 100% dos abordados declaram que 0s
familiares apreciam esse quesito.

Se a empresa atua com responsabilidade social e apoia iniciativas comunitarias, 89%
disseram que sim e outros 11% negaram. Se a empresa assume responsabilidades com o0s

produtos/servicos oferecidos aos seus clientes, 94% afirmaram que assume e 6%, raramente.
5. CONSIDERACOES FINAIS

Ao resgatar o objetivo do estudo que foi identificar a visdo dos colaboradores sobre as
praticas de QVT adotadas a partir do caso de um Supermercado, sob as dimensdes do modelo
de Walton (1973), percebe-se que este foi cumprido.

Foi possivel inferir que, o Supermercado Bom dia respeita a diversidade, contratando
colaboradores que variam em termos de género, idade, etnia, instrucdo e outros aspectos ja
evidenciados ao longo da pesquisa. A rotatividade € baixa, 0 que induz ao fato de que ha
indices favoraveis de QVT na organizacao.

De modo geral, no que tange as dimensdes de Walton (1973), as oito vertentes sao
trabalhadas a contento. As que carecem de maiores esforcos, sdo: compensagdo justa e
adequada; oportunidade de crescimento e seguranca e integracdo social nas organizacdes.

A empresa deve propiciar um maior equilibrio salarial comparado com empresas
congéneres; investir mais em treinamento e em momentos de integracdo entre seus
colaboradores. Com os resultados obtidos, espera-se que o Supermercado Bom dia possa
intensificar seus esfor¢cos em prol do bem-estar de seus colaboradores, fazendo com que 0s
pontos de tensdo supramencionados sejam trabalhados com maior veeméncia. Todavia, de
modo geral, os funcionarios sentem orgulho em trabalhar na empresa e pontuam que o
ambiente laboral é saudavel, mediante o conjunto das respostas.

Finalmente, uma organizacdo que se preocupa e tem agOes voltadas a qualidade de
vida de seus funcionarios passara confianga aos mesmos, pois sdo organizagbes que se
preocupam com o0 bem-estar e a motivacdo de seus colaboradores (BORTOLOZO;
SANTANA, 2017), o que ira refletir na produtividade dos trabalhadores, satisfacdo dos

clientes, e por consequéncia, nos ganhos da empresa.
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7.ANEXO

QUESTIONARIO DE PESQUISA

Essa pesquisa é um trabalho académico (para conclusdo de curso) e pretende identificar a
satisfacdo dos colaboradores desta empresa visando propor melhorias no ambiente de trabalho.
Suas respostas serdo mantidas no sigilo, vocé néo precisa se identificar. Obrigada, desde ja, por
sua colaboracao.

PERFIL DOS ENTREVISTADOS

1. Qual a sua faixa etaria?
De15a18

De19a25

De 26 a 35

De 36 a2 45

Acima de 45

2. Género?
Feminino
Masculino
Outro

3. Qual seu grau de escolaridade?
Nivel fundamental incompleto

Nivel fundamental completo

Nivel médio incompleto

Nivel médio completo

Nivel superior incompleto

Nivel superior completo

4. Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?
Menos de 1 ano

De 1 a2 anos

De 3 a5 anos

Acima de 5 anos

5. Qual sua jornada de trabalho diaria?
Até quatro horas

D 4 a 8 horas

De 8 a 10 horas

Acima de 12 horas

6. Qual seu Estado Civil?
Solteiro (a)

Casado (a)

Viavo (a)

Divorciado (a)

Unido estavel

Outro

7. Considerando a classificacao usada pelo IBGE, como vocé define a sua cor?
Branco (a)
Negro (a)
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Pardo (a)
Amarelo (a)
Indigena

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
COMPENSAGCAO JUSTA E ADEQUADA

8. Vocé acha que seu salario ¢ justo e adequado em relacéo as tarefas que vocé desempenha?
Totalmente compativel

Compativel

Razoéavel

Incompativel

Totalmente incompativel

9. Vocé acha que o seu salario é equivalente ao dos seus colegas de trabalho que desenvolvem as
mesmas atividades que vocé na empresa?

Totalmente compativel

Compativel

Razoéavel

Incompativel

Totalmente incompativel

10. Vocé acha que o seu salario é equivalente ao dos profissionais que fazem as mesmas
atividades que vocé em outras empresas?

Totalmente compativel

Compativel

Razoavel

Incompativel

Totalmente incompativel

CONDICOES DE SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO

11. Vocé concorda que sua carga horaria é adequada para a execucdo das suas atividades de
trabalho?

Concordo totalmente

Concordo

Néo concordo nem discordo

Discordo

Discordo totalmente

12. Vocé concorda que a empresa se preocupa com as condi¢Ges de saude e seguranca no
trabalho?

Concordo totalmente

Concordo

Néo concordo nem discordo

Discordo

Discordo totalmente

13. Vocé concorda que seu local de trabalho é limpo e organizado?
Concordo totalmente

Concordo

N&o concordo nem discordo

Discordo

Discordo totalmente
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14. A empresa disponibiliza equipamentos e materiais que vocé necessita para executar suas
tarefas?

Oferece totalmente

Oferece parcialmente

Indiferente

Né&o oferece

UTILIZACAO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

15. Vocé possui autonomia para tomar decisdes importantes que afetam suas atividades na
empresa?

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

16. Qual seu grau de satisfacdo em relagdo ao seu desempenho no trabalho?
Muito satisfeito

Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito

Muito insatisfeito

17. Vocé concorda que as tarefas que realiza sdo compativeis com a sua funcéo?
Concordo totalmente

Concordo

Né&o concordo nem discordo

Discordo

Discordo totalmente

18. Vocé consegue empregar seus conhecimentos e habilidades para desempenhar seu trabalho?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

19. A empresa oferece as informagfes necessarias para que Vvocé execute seu trabalho
adequadamente?

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

20. Vocé esta satisfeito(a) com as oportunidades de crescimento profissional existentes na
empresa?

Muito satisfeito

Satisfeito

Indiferente

Insatisfeito
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Muito insatisfeito

21. Vocé acha que a empresa investe na capacitacdo dos funcionarios?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

22. Vocé se sente seguro(a)/ estavel trabalhando nessa empresa?
Muitissimo

Muito

Mais ou menos

Pouco

Nenhum

INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

23. Vocé concorda que possui as mesmas oportunidades de crescimento na empresa que Seus
colegas de trabalho?

Concordo totalmente

Concordo

Né&o concordo nem discordo

Discordo

Discordo totalmente

24. Vocé se sente respeitado(a) pelas liderancas da empresa?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

25. Vocé acha que existe respeito mituo e companheirismos entre os funcionarios?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

26. A empresa proporciona momentos de integracdo entre os funcionarios (exemplos: reunides,
lanches, confraternizacgdes e etc.)?

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

GARANTIAS CONSTITUCIONAIS

27. A empresa cumpre as obrigacdes legais e trabalhistas estabelecidas contigo?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente
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Nunca

28. Vocé acha que a empresa respeita a sua privacidade/liberdade?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

29. A empresa permite que vocé exponha suas ideias e sugestdes para melhoria do ambiente de
trabalho?

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

30. As normas e rotinas existentes na empresa sdo claras e divulgadas?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

31. Vocé concorda que existe um equilibrio entre sua vida pessoal e profissional, considerando
sua jornada de trabalho?

Concordo totalmente

Concordo

Néo concordo nem discordo

Discordo

Discordo totalmente

32. Vocé dispde de tempo para conviver com sua familia, amigos e pessoas de sua preferéncia no
ambito pessoal, considerando sua carga horaria de trabalho?

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO

33. De modo geral, vocé sente orgulho de trabalhar nessa empresa?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

34. Vocé concorda que seus familiares, amigos e pessoas de sua convivéncia valorizam e
reconhecem seu trabalho/ profisséo?

Concordo totalmente

Concordo
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N&o concordo nem discordo
Discordo
Discordo totalmente

35. Vocé acha que a empresa atua com a responsabilidade social e apoia iniciativas comunitarias?
Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca

36. Vocé acha que a empresa assume responsabilidades com os produtos/servigos oferecidos aos
seus clientes?

Sempre

Quase sempre

As vezes

Raramente

Nunca



