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RESUMO

A proposta deste estudo foi realizar uma pesquisa sobre Qualidade de Vida no
Trabalho em uma empresa que desenvolve suas atividades no ramo varejista
(supermercado). Para o desenvolvimento, utilizou o modelo de Walton, um estudioso
que desenvolveu um estudo em 1973, composto por oito perguntas direcionadas
para os colaboradores em relacdo as acdes que as empresas desenvolvem sobre
qualidade de vida. Para consolidar a pesquisa, utilizaram-se referéncias de alguns
autores que corroboraram para enriguecer o0 estudo com suas idéias e
interpretacbes sobre o assunto. O estudo questiona, com base no modelo de
Walton, quais acdes sdo realizadas pela empresa supermercadista que podem
indicar a promogao de Qualidade de Vida no Trabalho. O objetivo proposto foi
identificar acdes realizadas sobre QVT e as percepcbes dos colaboradores em
relacdo a elas. A pesquisa foi classificada como estudo de caso, e fez uso do
guestionario sugerido pelo modelo de Walton. A abordagem se deu por meio de
métodos quantitativos e qualitativos, utilizando a escala de likert para tabular as
opinides dos colaboradores. Os resultados obtidos pela pesquisa foram de grande
relevancia para responder o que a pesquisa prop6s, sendo possivel avaliar as acfes
da empresa sobre a promocéo de QVT e as interpretacdes dos colaboradores sobre
essas acles, de modo que o diagnéstico e a analise comparativa tiveram éxito na
execucdo. Considerando o cenario de mudancas constantes, no qual o
supermercado esta inserido, onde o capital humano é o diferencial competitivo, os
resultados foram satisfatorios para o pesquisador e para a empresa, visto que as
acOes existem na empresa e sdo reconhecidas pelos funcionérios. Portanto, é de
grande valia a proposta de estudo sobre esse tema, pois 0s conhecimentos séo
maximizados, as habilidades sdo desenvolvidas e as atitudes séo propostas, visando
valorizar o capital humano e constituir empresas mais comprometidas em
desenvolver a¢des que contribuam para o bem-estar de seus colaboradores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida. Estudo de Caso. Gestao de Pessoas.



ABSTRACT

The purpose of this study was to conduct a survey on Quality of Life at Work in a
company that develops its activities in the retail sector (supermarkets). For
development, we used the model of Walton, a scholar who conducted a study in
1973, consists of eight questions directed to the employees in respect of shares that
companies develop on quality of life. To consolidate research, we used the results of
some authors that corroborated the study to enrich their ideas and interpretations on
the subject. The study questions based on the Walton model, which shares are held
by the supermarket company that may indicate the promotion of Quality of Work Life.
The proposed objective was to identify actions taken on QWL and perceptions of
employees about them. The research was classified as a case study, and made use
of the questionnaire suggested by Walton style. The approach was through
guantitative and qualitative methods, using the Likert scale to tabulate the opinions of
reviewers. The results obtained from the survey were of great importance to answer
what the research proposed , it is possible to evaluate the company's shares on the
promotion of QWL and interpretations of reviewers on these actions, so that the
diagnostic and benchmarking have been successful in implementing. Considering the
scenario of constant change, in which the supermarket is inserted, where human
capital is the competitive advantage, the results were satisfactory for the researcher
and for the company, since the actions are in the company and are recognized by
employees. Therefore, it is valuable to study proposal on this topic, because
knowledge is maximized, skills and attitudes are developed are proposed, aiming at
enhancing human capital and provide more companies committed to developing
programs that contribute to the welfare of its employees.

Keywords: Quality of Life. Case Study. People Management.
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INTRODUCAO

As empresas buscam, constantemente, desenvolver estratégias empresariais
com o0 objetivo de permanecer e atuar de forma competitiva no mercado. As
mudancas constantes, somadas as diversas demandas do mundo organizacional,
delegam para as empresas a responsabilidade de ser cada vez mais eficientes e
eficazes. A concorréncia progressivamente mais acirrada, por sua vez, deixa 0s
clientes mais exigentes. Esse aspecto, junto de tantas outras demandas das
empresas, tais como planejamento estratégico, operacional e diversas obrigacdes
fiscais e tributarias, tornam o cotidiano empresarial um desafio diario e uma busca
constante pela exceléncia.

O cenéario empresarial passa por intensas mudancas, vivenciadas em
velocidade assustadora. Nesse contexto, a gama de informagdes adquire mais
complexidade e impulsiona as empresas a acionar tecnologias que possam auxilia-
las nos processos e rotinas diarias. Buscam-se, assim, alternativas viaveis que
levem as empresas a acompanhar o processo de globalizacdo, levando em
consideracdo o cenario politico, econémico e cultural, de modo que, as informacdes
se tornam ferramentas estratégicas para o desenvolvimento organizacional
sustentavel. Dados os desafios, muito se faz necessario para a obtencdo de
resultados positivos: administracdo do tempo, gestdo empresarial e, principalmente,
gestdo do capital humano.

No que tange ao fator humano, ou seja, aos desafios de gerenciar o capital
humano detentor do ativo “conhecimento”, faz-se necessario agregar informacdes e
multiplica-las por meio de acdes disseminadoras, de modo que essa aprendizagem
contribua para a tomada de decisdo, maximizando os resultados e permitindo que se
tenha uma visdo sistémica e holistica do contexto empresarial.

Todavia, esse complexo processo exige que as empresas estejam
preparadas para absorver as informacdes e coloca-las em pratica. Muito se espera
do que se sabe e do que requer saber, pois as competéncias se tornam obsoletas
em tempos menores. Com efeito, é necessaria tdo logo, uma mudanca de
comportamento, na qual o homem velho da lugar ao homem novo, produzindo uma

aprendizagem organizacional que se traduz em aprendizagem individual. Para Reis



(2011, p.106), trata-se de “orientar sua equipe para pensar e agir com foco no
negdcio e nos objetivos propostos pela organizacédo funcionando como um corpo
integrado”.

Frente a todo esse processo, 0 presente estudo tratard do tema qualidade de
vida no trabalho, um assunto que representa um diferencial no mundo dos negocios.
O objeto desse estudo é um estudo de caso em uma empresa que atua no ramo
varejista, no segmento de supermercado. Nesse ramo, ha intensa competitividade e
concentracdo elevada, impelindo esse segmento a uma constante reestruturacdo em
suas decisdes nos campos financeiro, de marketing, de produgéo e pessoal.

Todo esse contexto exige uma visdo sistémica e estratégia bem elaborada e
definida, para que se consiga desenvolver operacfes nos campos da tatica,
operacional e estratégico que atenda as expectativas dos clientes internos e
externos com bons resultados organizacionais. Tal visdo deve sempre considerar o
corpo de colaboradores e suas relagdes com o trabalho.

Nessa realidade eminentemente humana, esse capital humano é um dos
insumos relevantes e, por isso, sera foco deste trabalho sobre qualidade de vida dos
colaboradores da empresa pesquisada. Com base no modelo de Walton, quais
acOes sao realizadas pela empresa supermercadista que podem indicar a promogao
de QVT?

A empresa prima por exceléncia em seus produtos e servicos prestados,
conta diretamente com seus colaboradores para alcancar os resultados esperados,
e investe constantemente em tecnologia para atender a demanda de sua gestéo,
para que suas atividades sejam executadas com eficiéncia e eficacia, o que indica
uma disposicdo as questdes de Qualidade de Vida no Trabalho.

Acredita-se que o tema qualidade de vida abrange muitos significados, que
vao desde os conhecimentos empiricos e adquiridos as experiéncias e a valorizacéo
do individuo, pois desperta expectativas de satisfacdo das necessidades mais
elementares da vida humana, permitindo ampliar o campo da democracia, do
desenvolvimento pessoal e dos direitos humanos e sociais. Assim sendo, isso traz
uma justificativa social para o desenvolvimento deste estudo.

Parece-nos que o tema qualidade de vida ndo se define apenas no contexto
técnico-cientifico, mas permite neste estudo que as reflexdes nele contidas tragam
para a academia dados empiricos da vida real, que permitam a ampliacdo dos

conhecimentos cientificos gerados. Ja a justificativa aplicada traz para o contexto



10

empresarial um novo olhar para as acfes diarias sobre QVT, que podem mudar o
contexto da empresa de modo a permitir que as atitudes contribuam para o
crescimento profissional e que se tenha exceléncia nas condicdes humanas,
valorizando seu colaborador de forma que a satisfacdo seja extrinseca para o
colaborador e para a empresa.

O objetivo geral deste estudo, portanto, € identificar as acfes realizadas e a
percepcdo dos colaboradores em relacdo a elas. Os objetivos especificos, por seu
turno, passam pela analise dos resultados, a emissdo de um parecer de acordo com
0s resultados obtidos da pesquisa e a realizacdo de uma analise comparativa entre
o modelo de Walton e as acbes ja realizadas com orientacdo especifica,
considerando o seu ponto de vista.

Assim, o tema escolhido prop6e meios, que possibilitem a maximizacdo de
conhecimentos sobre a qualidade da vida dos colaboradores e definir as agbes que
serdo sugeridas e implantadas posteriormente a fim de contribuir para que a
empresa conte com profissionais mais comprometidos com suas vidas e, desta
forma, reuna pessoas mais saudaveis e satisfeitas com suas funcdes e
responsabilidades, agregando valor a seus servi¢os prestados.

Portanto, o primeiro capitulo apresenta o referencial te6rico de alguns
estudiosos sobre o assunto. O segundo sobre a metodologia de estudo de acordo
com autores e também, informacdes sobre o objeto de estudo do trabalho de uma
empresa do seguimento varejista. O terceiro trata-se da discussdo dos dados
obtidos com base nos estudos tedricos sobre o assunto. Por fim, sera apresentado
um parecer das informacgdes adquiridas e um feedback das acfes futuras sobre a

gualidade de vida no trabalho, bem como, o ponto de vista da autora do trabalho.
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1 REFERENCIAL TEORICO

Serdo abordados nesta etapa conceitos que fundamentam o estudo sobre
qualidade de vida no trabalho de modo que as referéncias citadas sirvam como
subsidios enriquecedores para investigacdo de modo que seja meio norteador para
sugestbes de melhorias no objeto de estudo. O raio de abrangéncia deste tema &
dado pelo histérico da qualidade de vida, pelos conceitos e fundamentos de
qualidade de vida, qualidade de vida nas organizacbes, no trabalho, de saude e
seguranca no ambiente de trabalho, de implantacdo do sistema de qualidade de

salde e seguranca no trabalho, e pelas normas regulamentadoras.

1.1 Histérico da Qualidade de Vida

As acbes voltadas para a qualidade de vida partiram de alguns
acontecimentos relacionados ao desenvolvimento e a preocupagdo com o binémio
individuo e trabalho, destacando a racionalizacdo do trabalho a partir do método
cientifico considerado predominante. Isso se deu num periodo em que a elevacao da
produtividade e a maximizacdo dos ganhos eram 0s maiores objetivos dos
empregadores, tendo sido também marcado por duas perspectivas, o saber, a
produtividade e a preocupacdo com a satisfacdo do trabalhador. Nos anos 1950,
surgiram o0s primeiros estudos que associavam esses dois elementos detectados,
mas que diziam n&o ser possivel unir a produtividade a satisfacdo, como um bom
desempenho do colaborador.

Ja os anos 1960 foram marcados pelas reivindica¢cdes dos norte-americanos
e a nado passividade dos franceses. Esses acontecimentos tiveram reflexos nas
organizagfes, tornando os individuos mais conscientes, contribuindo para o
desenvolvimento de estudos nos Estados Unidos e na Inglaterra na area
denominada de Qualidade de vida.

Nos anos 1970, verificou-se o enfoque no gerenciamento organizacional,
tendo como exemplo o sucesso industrial japonés, momento em gue emergem
movimentos e aplicacbes estruturadas e sistematizadas no interior das
organizacdes, pautadas pela qualidade de vida no trabalho. Os anos 1980 foram
marcados pela modernizacdo tecnolégica com a automatizacdo dos meios

produtivos, destacando as mudancas politicas, econdmicas, sociais e tecnoldgicas,
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em que o cenario se torna dindmico e, ao mesmo tempo, estavel (RODRIGUES,
2001).

De acordo com Pacheco Junior, (apud ARAUJO; GARCIA,2009), os estudos
sobre seguranca no trabalho iniciaram no século XVI, em decorréncia de muitas
perdas humanas e também da revolucao industrial, surgindo, entdo, as associacdes
gue defendiam seus associados em relagao aos seus direitos.

Esses relatos deram inicio nas primeiras leis trabalhistas na Italia em 1700,
publicadas na obra de Morbisartificumdiatriba, de Ramazzini. Ainda neste contexto o
autor informa que, o conceito de protecao foi desenvolvido ao longo do século XIX,
trés séculos apos o registro conhecido em relacdo a outras localidades em que ja se
verificavam alguns preceitos que resguardavam a salde e a seguranca das pessoas
nas organizagoes.

J& no Brasil, esse processo aconteceu em 1943 em virtude da Consolidagéo
das Leis Trabalhistas (CLT), e com a portaria n° 3.214, que constituiu 33 normas
conhecidas como (NR) relacionadas a equipamentos, maquinas de protecéo,
insalubridade entre outros. A qualidade de vida no trabalho transcreve por meio de
muita luta e de lentas conquistas, conclui o autor.

E relevante descrever a definicdo evolutiva de qualidade de vida, pois
apresenta informacgdes pertinentes de como se enxergava a Qualidade de Vida no

Trabalho durante algumas décadas que serdo apresentadas.

Quadro: 1: A definigdo evolutiva da Qualidade de Vida no Trabalho

Periodo Foco Definicéo
principal
Variavel A QVT foi tratada como reacao individual ao
1959/1972 trabalho ou conseqiiéncias pessoais de
experiéncia do trabalho.
1969/1975 Abordagem | A QVT dava énfase no individuo antes dos

resultados organizacionais, mas ao mesmo
tempo era vista como um elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.

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

1975/1980 Movimento | A QVT, como um movimento visa a utilizacao dos
termos “gerenciamento participativo”, e
“‘democracia industrial” com bastante frequéncia,
invocador como ideais e movimento.
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1979/1983 Tudo A QVT é vista como um conceito global e como
uma forma de enfrentar os problemas de
qualidade e produtividade.

Previsao futura Nada A globalizagdo da definicAo trarA como
conseqgUéncia inevitavel a descrenca de alguns
setores sobre o termo QVT nada representara.

Fonte: NALDLER e LAWLER (apud RODRIGUES, 2000, p. 81.)

Para tanto esses dados mostram a crescente perspectiva deste tema, que
mostra a sua importancia em relacdo aos quesitos humanos e sua relacdo com o
trabalho. Desta forma é evidente que esse tema e sua abordagem trazem respaldos

para os empreendedores que visam o melhor para seus colaboradores.

1.2 Conceitos de Qualidade de Vida

Neste contexto serdo apresentadas definicbes de pensamentos concebidos
de estudiosos sobre o tema qualidade de vida no trabalho.

Inicia-se com o conceito de LIMONGI-FRANCA,(2003, p. 20), que afirma que
Qualidade de Vida no Trabalho “faz parte das mudancas pelas quais passam as
relagdes de trabalho na sociedade moderna, em rapida transformacao”. Para
Fernandes (1996, p.13), “é um preocupacao crescente e fundamentada de todas as
empresas que buscam ser altamente competitivas em um mercado cada vez mais
globalizado”.

Ja Rodrigues (2001, p. 21) argumenta que a Qualidade de Vida no Trabalho
€, “a resultante direta da combinacdo de diversas dimensdes basicas das tarefas e
de outras dimensdes ndo dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir
motivagdo e satisfacdo em diferentes niveis (...) de condutas dos individuos
pertencentes a uma organizagao”.

E de grande relevancia citar o conceito de qualidade de vida de Aradjo e
Garcia (2009, p. 196), eles definem o tema de saude e de seguranca no trabalho
atentado para dois aspectos e de suma importancia para as empresas, pois a saude
no trabalho pressupfe um compromisso de prevenir acidentes, ao passo que a
seguranca no trabalho se preocupa em assegurar que a estrutura da organizacao
esteja correta. Acima de tudo, o enfoque é de que as pessoas executem com

seguranca suas atividades.
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Segundo (FERNANDES,1996), o sucesso da aplicabilidade da qualidade de
vida eficiente é constatado no envolvimento e na mobilizacdo que atingem desde o
recepcionista, o faxineiro, o técnico, os chefes, os administradores e demais
empregados.

Todavia, 0s conceitos levam os autores a manter uma Unica linha de
pensamentos, no qual todos buscam pensar sistemicamente na vida das pessoas e
em sua qualidade de vida, de modo que, os individuo desenvolvam melhor e com
gualidade suas responsabilidades profissionais.

Enfim, ha um interesse e uma responsabilidade pela qualidade, de modo que
a estratégia da empresa esteja dirigida em busca da exceléncia, com resultado

satisfatorio nos continuos processos produtivos.

1.3 Fundamentos da Qualidade de Vida

De acordo com (FRANCA, 2003) em tempos modernos no qual a tecnologia
domina o mundo, abrem-se alguns questionamentos sobre a qualidade de vida. Por
meio de diversas informacdes sobre esse tema citando como o modernismo pés-
industrial e as pressdes da vida moderna no mundo globalizado, o autor questiona
esses aspectos, no entanto, apresenta seu parecer sobre a qualidade de vida dentro
deste contexto. Argumenta que, aumentou a expectativa de vida das pessoas e seu
tempo de trabalho nas atividades produtivas, estdo mais conscientes em relagao a
saude e adotaram novos habitos e estilos comportamentais e ainda estdo mais
envolvidas com responsabilidade social e comprometidas com desenvolvimento
sustentavel e conclui que a maioria dessas exigéncias é de natureza psicossocial.
Ressalta, que essas realidades prop6em uma mudanca interativa nas pessoas e nas
organizacdes independentemente do tipo, de modo que o efeito pode ser de longo,
médio e curto prazo. Evidenciando o aspecto de curto prazo, que pode ser
associado ao stress, um mal que vem atingido milhdes de pessoas. Conclui, o
ambiente organizacional passa por constantes transformacdes, seja nas avaliacdes
burocraticas, nos tempos e movimentos, nas relagbes humanas e no
comprometimento ético, logo, sdo assuntos pertinentes e que corrobora para alterar

comportamento das pessoas nas organizagoes.
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De acordo LIMONGI-FRANGCA, (2003, p. 20), “As novas referéncias de gestao
sao autocontrole e comprometimento (...), a qualidade dos processos e produtos, 0s
ambientes virtuais e a gestao de rede de conhecimento”.

Para (RODRIGUES, 2001), o autor apresenta uma visdo geral sobre o
fundamento da qualidade de vida, descrevendo em que trabalho ocupa um lugar
importante na vida das pessoas, pois elas passam a maioria de seu tempo no
ambiente organizacional.

Para muitos o ambiente é considerado como algo indesejado, mas também é
visto como um requisito importante, que proporciona bem-estar e status,
impulsionando o crescimento humano.

Para o autor, o trabalho indesejado se da pela maneira sem sentidos e
fragmentada das rotinas, e de modo conflitivo com a vida social ou familiar. Finaliza
afirmando que o trabalho é fundamental para o desenvolvimento humano, dando a
liberdade de construir e destruir, pois ocorre de acordo com a finalidade e o

planejamento, pois cria cultura, linguagem e historia.

1.4 Qualidade de Vida nas Organizacdes
1.4.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho passou a ser mais observada nas ultimas
décadas, diante de um cenario exigente de constantes mudancas. As empresas
juntam-se aos seus colaboradores por meio de ajuda mutua buscando melhores
resultados organizacionais. Esse tOpico vem para apresentar o ponto de vista de
alguns autores que se comprometem em transferir informacfes que contribua para o
desenvolvimento da sociedade.

Para se obter informagbes mais precisas sobre a qualidade de vida no
trabalho, faz-se necessario aprofundar os conhecimentos das pessoas envolvidas na
organizacéo, visto que se trata de valores, preferéncias e necessidades diversas,
que refletem no custo operacional, tal como argumenta Xavier (apud FERNANDES,
1996).

Ainda em diadlogo com Fernandes, “pode-se comecar com 0 estudo de
autores classicos, como Maslow (1954) e Herzberg (1968), que se ocupam com 0S

fatores motivacionais ligados as necessidades humanas, com reflexos no
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desempenho e na auto-realizagdo do individuo”(FERNANDES, 1996, p.47). Outras
referéncias também sdo apontadas de suma importancia para fundamentar os
modelos de indicadores de pesquisa para a qualidade de vida no trabalho. Séo
apontados autores que fazem parte da evolucdo do QVT. Walton (1973),
Lippit(1978), Westley(1979), Balanger(1973), Werther&Davis(1983),
Hackamam&Oldham(1975), (apud, FERNANDES, 1996, p. 48).Sdo alguns dos
autores que estruturaram modelos que edificam fatores determinantes da Qualidade
Vida no Trabalho nas organizacoes.

Vale ressaltar que, o estudo foi baseado no modelo de Walton, (apud,
FERNANDES, 1996), caracterizado por oito categorias conceituais no qual subsidiou

o desenvolvimento deste estudo.

Quadro 1 - Fatores do Modelo de Walton

1. Compensacao justa e adequada: este fator diz respeito a remuneracéo
adequada, que no minimo supra as necessidades basicas do individuo, que também
tenha equidade em relacdo as outras remuneracdes da organizacdo e as do

mercado de trabalho.

2. Condicbes de seguranca e saude no trabalho: verifica-se, neste fator, a
jornada e a carga de trabalho de acordo com a legislacdo, bem como as condi¢cbes
do ambiente fisico em relacdo aos riscos de injaria ou de doencas, equipamentos
adequados, avaliacdo da quantidade percebida de estresse em relacéo a jornada de

trabalho.

3. Utilizag&o e desenvolvimento de capacidades: possibilidade de realizar a tarefa
com autonomia, podendo visualizar e avaliar o seu processo como um todo (inicio,
meio e fim), bem como constatar a sua relacédo dentro da dinamica da Organizacao

e, ao final, receber feedback sobre seu desempenho.

4. Oportunidades de crescimento continuo e segurancga: possibilidade de
crescimento e desenvolvimento dentro da Organizagdo, como forma de estimulo e

estabilidade no emprego e possibilidade de carreira.

5. Integracdo social na organizagdo: bom relacionamento interpessoal entre os
empregados e com 0s superiores, igualdade de oportunidade e grau de senso

comunitério existente na organizagéo.

6. Constitucionalismo: respeito e cumprimento dos direitos do trabalhador, tais
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como os direitos trabalhistas, o direito & privacidade e a liberdade de expressao.

7. Trabalho e espaco total de vida: este fator tem como objetivo detectar se o
trabalho estd influenciando negativamente o campo pessoal do trabalhador, de
modo que haja um equilibrio entre a jornada trabalhada em relagédo as demandas da

empresa e o convivio familiar.

8. Relevancia social da vida no trabalho: categoria que visa mensurar a qualidade
de vida no trabalho por meio da percepcdo dos trabalhadores em relacdo a
responsabilidade social da instituicio com a comunidade, de modo que traga
orgulho de fazer parte da instituicdo, a prestacao de servico e ao atendimento dos
colaboradores pelos produtos e servicos da organizacdo e a valorizacdo e a

participacdo na instituicdo por meio da politica de recursos humanos.

Fonte: WALTON (apud FERNANDES, 1996, p. 48.)

De acordo com Fernandes, esse modelo pode sublinhar que,
independentemente de cultura, preferéncias e diferencas individuais ligadas a
cultura e classe social, educacao e formacéao, esse fatores afetam a qualidade de
vida. E acrescenta que, “quando tais aspectos ndo sdo bem gerenciados, 0s niveis
de satisfacdo experimentados pelos trabalhadores em geral deixam muito a desejar,
repercutindo nos niveis de desempenho” (FERNANDES, 1996, p.52).

Ainda sobre qualidade de vida € de grande relevancia a opinido de Lippitt,
(apud FERNANDES, 1996, p.54), que “considera que sao favoraveis, para melhor
qualidade de vida no trabalho, situacdes em que se oferece oportunidade para o
individuo satisfazer a grande variedade de necessidades pessoais”.

De acordo com Rodrigues (2000, p.82) “qualidade de vida tem sido usada
com crescente frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avango tecnologico, da

produtividade e do crescimento econémico”.
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1.4.2 Saude e Seguranca no Ambiente de Trabalho

Falar de qualidade de vida exige que os gestores tenham uma visdo sistémica
e holistica sobre a organizacdo em suas acfes e acerca das necessidades dos
colaboradores e dos resultados esperados. Por meio de referenciais tedéricos, sdo
detectados alguns pontos relevantes que devem ser aprofundados para o melhor
entendimento e aplicabilidade de qualidade de vida.

Para Araujo e Garcia (2009, p. 196), “a saude no trabalho, cujo compromisso
€ prever acidentes, analisando suas ocorréncias e trabalhando no sentido da
reducdo ou eliminagdo das doencas ocupacionais e dos riscos acidentais”.
Acrescenta que os cuidados sdo para manter a integridade fisica e mental das
pessoas, de modo que encontrem bem-estar no ambiente de trabalho.

Visando a compreensdo de pontos pertinentes sobre saldde e seguranca no
trabalho, o Quadro 2 apresenta conceitos relevantes para o desenvolvimento de
acdes que maximize a qualidade no nivel estratégico e operacional de modo que 0s

resultados corroborem para colaboradores mais satisfeito.

Quadro 2 - Conceitos de saude e seguranga

Saude Seguranca

Promocdes adequadas das | Identificacéo das principais

condicbes ambientais: lluminacgéo, | causas: Presenca e atencdo dos

ruidos, temperatura, jornada de | gestores de pessoas, atencdo nas

trabalho, perfil dos colaboradores e | ocorréncias de acidentes.

adequacao.

Controle dos fatores causadores de | Correcdo e manutencdo das

doenca: Contato com matérias que
prejudicam a saude, esclarecimento
dos fatores causadores de risco para
risco fisico,

saude, quimico e

bioldgico.

estruturas fisicas: ldentificacdo das
principais causas dos acidentes de
trabalho, tomada das devidas
medidas de manutencado, garantia da
estrutura fisica das pessoas, garantia
de um ambiente seguro e saudavel,
atitudes iguais de todos os gestores
de modo que todos apliquem as

solucdes necessarias.




Prevencado, reducdo e eliminagcéo
das causas prejudiciais: Condicoes
ambientais adequadas, controle dos
causadores de doencas, necessidade
de desenvolvimento e planejamento,
programas e aplicagbes de toda
ordem, orientacdo e promocado da

educacdo correta para a execucao

Prevencado, reducdo e eliminacao
de acidentes: Criacdo de Comissao
de Prevencdo de Acidentes (CIPA),
planejamento de programa de
orientacdo de campanhas periddicas
internas, competéncia dos gestores,
orientacdo das atividades diarias dos

colaboradores.
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das atividades, utilizacdo do material

necessario, presenca dos gestores.

Fonte: ARAUJO e GARCIA,( 2009, p. 196.)

Para complementar os conceitos citados anteriormente, é de grande valia a
opinido de Araujo e Garcia (2009) que afirmam a grande importancia de um gestor
para se obter éxito nesses quesitos, pois as acdes do gestor e suas ideias
necessariamente precisam ser transparentes, demonstrando interesse e
comprometimento com a qualidade da saude e seguranca dos colaboradores.

Todos 0s pensamentos dos autores convergem em relacdo as atitudes que os
gestores precisam para realizar agcdes de Qualidade de Vida no Trabalho, ou seja,
0os administradores, gestores, supervisores ou qualquer outro individuo que fazem
parte dessa cadeia precisa ter conhecimento, habilidade e principalmente atitude

para desenvolver acdes relacionadas a qualidade de vida.

1.4.3 Implantacdo dos Sistemas de Saude e Seguranca no Trabalho

A implantacdo das agbes de qualidade de vida se esbarra novamente nos
CHAS(conhecimento, habilidade e atitude), pois € necessario ter habilidade para
envolver pessoas a comprar a ideias e para implantar se faz necessario deter de
conhecimento especifico sobre o assunto de modo que as a¢des sejam visualizada
como beneficio de curto, médio e longo prazo.

E relevante contextualizar esse topico por meio da contribuicdo de Araljo e
Garcia (2009), afirmam que as organizagbes adotam condi¢bes impostas pela
legislacdo trabalhista e que a promoc¢éo da qualidade de vida é uma acéo cada vez

mais presente nas organizacdes, na medida em que ficam evidenciadas as



20

vantagens intrinsecas das ac¢fes executadas ao tornar as empresas mais

competitivas. De acordo com os autores, esse processo ocorre em dez etapas que

fundamentam a eficiéncia e eficacia na aplicabilidade.

Compromisso da alta dire¢éo;

Definicdo da coordenacao responsavel pela implantacéo do sistema;
Diagnostico da situacao presente da saude e seguranca do trabalho na
empresa,;

Preparacao de cronograma;

Difusdo da politica e seus objetivos em todos 0s niveis hierarquicos da
empresa,;

Formacéao de equipe de trabalho;

6
7. Organizacgdo, higiene e limpeza em todas as areas da empresa,
8.
9

Elaboracdo do manual de saude e seguranca do trabalho;

Elaboracéo e implementacéo de procedimento e instrucao;

10.Realizacao de auditorias internas.

Continuando esse topico, a qualidade de vida é um tema que exige

conhecimento tedrico e técnico, de modo especial na teoria da ciéncia do

comportamento. Ainda que a sistematizacao seja diferenciada para implementar um

projeto de qualidade de vida aplica-se a qualquer tipo de empresa. Com base numa

tipologia delineada pela equipe de estudos sobre qualidade de vida no trabalho,

Fernandes (1996, p. 59) lista as seguintes fases de desenvolvimento de experiéncia

de QVT, apresentadas no Quadro-3.

Quadro 3: Etapas para implantacéo

Sensibilizagao Comunicagdo do sindicato e dos

consultores sobre as condi¢cbes de
trabalho e seus efeitos, propondo

mudancas.

Preparacao Formacéo de equipe para estruturar o

modelo de projeto a ser utilizado.

Diagnostico Dois aspectos sao compreendidos




nessa fase: coleta de informacao
sobre 0 sistema técnico e o
levantamento do sistema social em
relacéo a satisfacao dos
trabalhadores e as condicbes de
trabalho.

Concepcdo e implantacéao

projeto

do

Propor as prioridades e um
cronograma de implantacdo de:
mudancas na area tecnolégica
(métodos de trabalho, fluxos e
equipamentos, etc.); novas formas de
organizacdo do trabalho (equipes
semiautbnomas autogerenciadas);
pratica e politicas de pessoal
(formacado, treinamento, avaliacéo,
reclassificacdo, remanejamento e
remuneracao); ambiente fisico
(seguranca, higiene, fatores de

estresse, etc.).

Avaliacéao e difuséo

Avaliar a experiéncia mesmo nao
sendo confidvel, mas necessério para

difundir as ideias.

Fonte: Fernandes, (1996, p. 59).
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Além disso, defende a importancia do comprometimento da alta administracao

e da formacdo e da preparacdo dos gerentes para o éxito da implantacdo do

programa, em virtude das tomadas de decisdo e do envolvimento dos empregados.

Outro aspecto pertinente diz respeito a observacdo de elementos centrais da

implementacgéo do programa de QVT, como por exemplo: 0os programas ndo devem

ficar limitados a certos grupos; a implantacdo depende de um conhecimento tedrico

e técnico que seja implantado com base numa necessidade da empresa; tudo isso

depende de estratégias para a resolucdo dos problemas de modo que sejam

oferecidas melhorias para o ambiente trabalho com sistema de recompensas; que as

pessoas sejam treinadas para 0 novo contexto, de modo que 0s primeiro sejam 0s
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superiores, para melhor aceitar a participacado de seus subordinados; e, por fim, a
efetivagcdo de mudancas no comportamento administrativo e no clima organizacional
(FERNANDES,1996).

1.5 Normas Regulamentadoras

As normas regulamentadoras ocupam um lugar relevante para a
sustentabilidade operacional das empresas, na medida em que elas trazem respaldo
juridico para esse seguimento. Por meio delas, tanto as empresas quanto 0s
colaboradores se asseguram das responsabilidades sobre seus direitos e seus
deveres diante das obrigacGes trabalhistas. Portanto, esse tépico por meio de

referenciais tedrico abordara informacdes pertinentes sobre o assunto.

1.5.1 Subsistemas de Higiene e Seguranca do Trabalho

Essa € uma éarea ligada a prevencédo e a correcdo, vinculada a estudos e
acOes constantes para o trabalhador. As linhas abordadas sdo seguranga no
trabalho, higiene e medicina no trabalho. As normas empregadas na seguranga no
trabalho sdo regidas pela Consolidacéo das Leis Trabalhistas (CLT), com destaque
para o art. 163, que obriga algumas empresas a aderirem e constituirem uma
Comisséo Interna de Prevencéao de Acidente (CIPA), que tem a obrigatoriedade de
zelar e orientar para que nao haja procedimentos irregulares nas empresas.

Trata-se de Normas Regulamentadoras (NR’s), instituidas e amparadas pelo
Ministério do Trabalho. Vale ressaltar que cada NR trata de um angulo e um assunto
especifico, de acordo com as necessidades e diretrizes de cada organizagéo.

Ainda neste contexto, além das normas, também sdo apresentadas
ferramentas chamadas Equipamento de Protecdo de Acidentes (EPI), que sé&o
utilizados pelos trabalhadores de acordo com sua atividade e risco. Esses
equipamentos devem ser oferecidos pelas empresas, minimizando a probabilidade
de acidente no trabalho (MARRAS, 2000, p.200)

Outra informacdo relevante cedeu em 30 de dezembro de 1994 com
concordancia com a portaria n°24/94, em que as empresas foram obrigadas a fazer
uso de programa de controle médico e saude ocupacional (PCMSO), objetivando a

protecdo sobre o trabalhador. Dentre os exames exigidos sdo admissionais,



dimensionais,

complementares.

retorno

no trabalho,

mudanca de

cargos,
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periddicos e

De acordo com o autor as obrigatoriedades € meio detentor de

informacGes importante de males irreversiveis a saude dos trabalhadores e da
empresa. (MARRAS, 2000, p. 222).
Dando continuidade ao assunto, Aradjo e Garcia (2009) apresentam um

quadro compostos por 33 NR’s (Quadro 4). Vale ressaltar que, elas estdo presentes

em todos 0s contextos empresariais, tornando um dever dos empregadores

conhecerem a NR exigida dentro do seu seguimento e aplica-la corretamente.

Quadro 4: Normas Regulamentadoras

NR1: Disposicoes
gerais

NR2:
previa

Inspecéo

NR3: Embargo e
interdicao

NR4: Servicos
Especializados em
Engenharia de
Seguranga e em
Medicina do
Trabalho (SSMT)

NR5: Comissao
Interna de
Prevencao de

Acidentes (CIPA)

NR6: Equipamento
de protecao
individual

NR7: Programa de
controle médico de
saude ocupacional

NR8: Edificacbes

NR9: Programa de | NR10: InstalagBes | NR11: Transporte, | NR12: Maquinas e
prevencao de | e servicos em | movimentacao, equipamentos
riscos ambientais | eletricidade; armazenagem e
manuseio de
materiais;
NR13: Caldeiras e | NR14: Fornos; NR15: Atividades e | NR16: Atividades
vasos de pressao; operacoes e operacoes
insalubres; perigosas
NR 17: Ergonomia | NR18: Condi¢bes | NR19: Explosivos NR20: Liquidos
e meio ambiente combustiveis e
de trabalho na inflamaveis
industria da
construcao;
NR21: Trabalho a | NR22: Seguranga | NR23: Protecdo | NR24: Condigdes
céu aberto e saude | contra incéndio sanitarias e de
ocupacional na conforto nos locais
mineragao de trabalho
NR25: Residuos | NR26: Sinalizagdo | NR27: Registro | NR28:
industriais de seguranca profissional do | Fiscalizacao e
técnico de | penalidade
seguranca do
trabalho no
Ministério do

Trabalho e do
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Emprego

NR29: Norma
regulamentadora
de seguranca e
saude no trabalho
portuario

NR30: Norma
regulamentadora
de seguranca e
saude no trabalho
aquaviario

NR31: Norma
regulamentadora de
seguranca e saude
no trabalho em
agricultura, pecuéria,
silvicultura,

exploracéo

e aquicultura

florestal

NR32: Seguranca

e salde no
trabalho em
estabelecimento
de salde

NR33: Seguranca

e saude no
trabalho em
espacos
confinados

Fonte: Elaborado pela autora.

Ainda para

Araujo e Garcia

(2009, p. 207),

regulamentadoras possibilitara a vocé compreender

“‘conhecer as normas

a complexidade e as

necessidades existentes quando tratamos de saude e seguranga do trabalho”. As

normas sao de fundamental importancia para o empregador, pois resguardam e

asseguram a empresa de futuros danos operacionais.
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2. METODOLOGIA DE PESQUISA

O processo de metodologia envolve técnicas de uso de materiais,
instrumentos ou equipamentos para coleta de dados, norteando 0s passos a serem
adotados pelos pesquisadores de maneira sistémica. Para isso, € de grande
relevancia estabelecer critérios sobre o tipo de pesquisa que se pretende
desenvolver, de modo que a metodologia esteja alinhada com o0s objetivos, a
justificativa e a prépria formulacéo do problema (OLIVEIRA, 2003)

O objeto desta pesquisa corresponde a uma empresa do segmento varejista é
de grande relevancia o conceito de Botelho (1999, p.11) que conceitua esse
segmento como: “O supermercado dos meus sonhos é uma forma de mostrar a
todos os militantes deste segmento que é preciso mudar, e muito, para poder
continuar”.

Esse trabalho corresponde ao um estudo de caso instrumental, que de acordo
com Gil (2002, p. 139), “é aquele que é desenvolvido com propésito de auxiliar no
conhecimento ou na redefinicdo de determinado problema”. Também é um estudo
de caso coletivo, visto que aborda varias opinides. Gil conceitua esse estudo da
seguinte forma, “E aquele cujo propdsito & o de estudar caracteristicas de uma
populacao”. Para finalizar o conceito sobre estudo de caso é pertinente apresentar a
citacdo de Yin (apud, OLIVEIRA, 2003, p. 68), “O estudo de caso deve ser entendido
como um estudo empirico, que investiga um fenbmeno em seu contexto real”.

Utilizou-se o questionario que de acordo com Oliveira (2003), é um
instrumento importante, pois, oferece subsidios precisos das amostras coletadas.
Afirma ainda que, a elaboragdo do questionario também deve ser levada em
consideracao a realidade que sera pesquisada e que o tempo para as respostas seja
até meia hora. Os questionarios podem ser classificados com perguntas ser abertas
e fechados, sendo que a aberta possibilita respostas livres, ja a fechada delimita as
respostas.

Segunda,(OLIVEIRA, 2003) Para abordagem, adotaram-se 0 método
quantitativo e qualitativo, pois ambos tratam de dimensdes especificas dos dados
coletados e estdo voltados para dados mensuraveis, por meio dos recursos e
técnicas estatisticas. A abordagem quantitativa traduz em registro numérico o0s

dados obtidos por meio de informacdes coletadas por meio de questionarios,
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entrevistas, observacbes. Ja a abordagem qualitativa busca justificar
argumentativamente os resultados obtidos.

O critério da pesquisa € de carater exploratorio, descritivo e explicativo.
Exploratério por aprimorar as ideias ou a descoberta de intuicbes, podendo ainda
assumir a forma de pesquisa bibliografica ou de estudo de caso. Descritivo, por
definir os passos da pesquisa e as técnicas padronizadas de coletas de dados com
guestionarios e observacdo sistematica, utilizado por pesquisadores que se
preocupam com a atuacdo na pratica. Por fim, explicativo, porque aprofunda o
conhecimento da realidade explicando a razdo e o porqué dos acontecimentos,
identificando os fatores determinantes na ocorréncia dos fendmenos (GIL, 2002)

2.1 A Empresa

A empresa pesquisada foi inaugurada no dia 26 de dezembro de 1996, no
Setor de Mans@es ltiquira, Médulo 15 Lote 10/11 e 12, na cidade de Planaltina,
Distrito Federal. E um supermercado de vizinhanca. Seu ramo de atuacdo €
varejista, tendo como atividade econdmica principal o comércio de mercadorias em
geral, com predominancia de géneros alimenticios, carnes e hortifrutigranjeiros,
ficando como atividade secundaria o comércio varejista de artigos de papelaria,
materiais elétricos, hidraulicos e correspondentes ndo bancarios.

A empresa atua ha dezoito anos no mercado. Atualmente possui um quadro
de 33 colaboradores, que atuam em diversas areas: produgdo, marketing, financeiro
e pessoal, sendo que a maioria trabalha em contato direto com os clientes. A
estrutura da empresa esta centralizada nos proprietarios, e o processo de decisdo e
gestao totalmente centralizado na figura dos socios. A relacdo entre as equipes, 0
processo decisorio e as abordagens operacionais (tarefas rotineiras) também faz
parte da atual atribui¢cdo do corpo societario.

A missdo da empresa € propiciar produtos e servicos com qualidade, de
forma a promover a satisfacéo dos clientes, por meio do comprometimento de seus
colaboradores, visando seu sucesso aliado a responsabilidade social. J4 a viséao
estratégica € de crescimento sustentavel, visando o reconhecimento como o melhor
supermercado de vizinhanga, contando com o diferencial do capital humano em

seus servicos prestados, a fim de que a fidelizacdo seja decorrente desse



27

diferencial. Seus valores estdo voltados para valorizacdo humana, visando ética e

dignidade no comportamento e na atitude humana na vida pessoal e profissional.

2.2 Participantes da Pesquisa

O questionario foi aplicado para 25 colaboradores da empresa
supermercadista. Foram respondentes: supervisor, fiscal de loja, fiscal de caixa,
auxiliar administrativo, segurancas, conferentes, operadores de caixa, confeiteiro,

acougueiros, motoristas, repositores, balconistas e empacotadores.

Quadro-5. Colaboradores da empresa pesquisada

CARGO FAIXA ETARIA FAIXA ETARIA FAIXA ETARIA
18 aos 24 anos 25 aos 34 anos 35 aos 44 anos
Acgougueiro 01 01
Auxiliar adm. 01 01
Auxiliar de padaria 01
Balconista 01 01
Confeiteiro 01
Empacotadores 02 01
Financeiro 01
Fiscal de loja 01
Motorista 02
Operador de caixa 02 01 01
Repositores 03
Seguranca 02
Supervisor 01
TOTAL 7 11 7

FONTE: Elaborado pela autora do trabalho.
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2.3 Instrumentos da Pesquisa

Foi utilizado o Modelo de Walton, que contextualiza a relevancia do tema
pesquisado como aspecto de grande importante para a valorizagcdo do capital
humano. Para Walton, a qualidade de vida tem uma dimensao sistémica no que diz
respeito aos aspectos do bem-estar dos colaboradores dentro da empresa.

A pesquisa foi fundamentada por meio de aplicacdo do um questionario com
perguntas fechadas que abordavam o ponto de vista dos colaboradores em relagéao
ao salario (compensacao justa e adequada), as suas condi¢des no trabalho, sobre o
uso de suas capacidades, sobre as oportunidades que existentes no trabalho, sobre
a integracdo social com o trabalho, acerca do constitucionalismo do trabalho
(respeito as leis), sobre o espaco que o trabalho ocupa na vida pessoal e, por fim,
em relagdo a relevancia social e a importancia do seu trabalho.

A proposta do instrumento foi de muito insatisfeito, insatisfeito, nem satisfeito
e nem insatisfeito, satisfeito e muito satisfeito. Os resultados foram tabulados e

inseridos em forma de graficos.

2.4 Procedimentos da Coleta de Dados

As orientacdes gerais sobre a pesquisa foram transmitidas por meio de uma
reunido realizada pelos proprietarios, cujo objetivo era tratar de outros assuntos
pertinentes e também da pesquisa sobre qualidade de vida. Como se trata de um
tema que ndo é conhecido por todos, a empresa realizou uma pequena palestra
informativa, enfatizando a pesquisa e 0 assunto que seria abordado posteriormente
e seu principal objetivo. Ja a aplicacdo do questionario ficou sob a responsabilidade
da fiscal de loja, que orientou os colaboradores como responder as perguntas que
seriam feitas e principalmente sobre as respostas. Foram formados grupos de cinco
pessoas e todas as perguntas foram lidas de modo que nao houvesse duvida nas
interpretacdes, ocorrendo sucessivamente para todos 0S grupos.

A média de tempo para as resposta foi em torno de trinta a quarenta minutos,
por grupo. Foram feitas algumas intervengdes necesséarias quando houve duvidas
sobre a pergunta. Vale ressaltar que o grau de escolaridade dos colaboradores é

baixo.
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A aplicacdo aconteceu em uma sala reservada e ndo houve obrigatoriedade
para responder o questionario por parte dos superiores e também na identificacao
das respostas. No entanto, eles tiveram a op¢ao de expor sua identidade e também

a liberdade de participar da pesquisa.

2.5 Procedimentos Analiticos (média)

A analise se deu por meio de aplicacdo de questionario, que objetivou a
apuracéo das informacdes e categorizacdo dos dados. A apuracédo dos resultados
foi por meio do questionario do Google disponivel online que mediante as
informacdes inseridas gerou os graficos.

Para o desenvolvimento, utilizou blocos do modelo de Walton (1973). De
acordo com Oliveira (2003, p. 77), esse processo se inicia pela categorizacao dos
dados nos quais as informacdes sédo analisadas de acordo com cada resposta dada
a cada questao do questionario. Continua o autor, “uma vez formados os blocos, faz-
se 0 enxugamento das respostas ou das reagdes, procura-se dar um titulo, surgindo
assim a construcdo das categorias com suas unidades de analises”.

Portanto, as respostas foram analisadas de acordo com a classificacdo de
cada pergunta, formando coluna as respostas. Por fim, os resultados foram

relacionados com blocos do modelo de Walton.
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3. DISCUSSAO

De acordo com os resultados obtidos, por meio dos questionarios aplicados
para os colaboradores da empresa pesquisada, sobre o tema qualidade de vida no
trabalho, foi possivel observar alguns pontos relevantes em relacdo a opinido dos
colaboradores e também a posicédo da empresa pesquisada.

A proposta do estudo € verificar as acdes de na empresa e a percepcao dos
colaboradores sobre as agfes de QVT com base no modelo de Walton. Os
resultados serdo possiveis mediante analise dos dados, no qual permitira avaliar se
existe promocdo de QVT na empresa e se estdo sendo reconhecida pelos
colaboradores.

Vale ressaltar que, a empresa pesquisada é uma empresa familiar, e que ela
Nao possui grandes recursos e nem uma area especial para a implantacdo de um
programa de QVT. No entanto, percebemos que 0s proprietarios estdo dispostos a
se inteirar sobre o0 assunto, investindo em melhorias para maximizar os resultados
empresariais e 0 bem-estar e a saude de seus colaboradores de modo que seja um
diferencial para a empresa e também para maximizar a sustentabilidade psicossocial
do corpo empresarial.

O posicionando adotado pela empresa foi de comprometimento e
disponibilidade de recurso e tempo, e também buscar profissionais para implantar
um modelo que maximize a qualidade de vida, desenvolvendo atividades e acdes
gue promova conhecimento linear dos aspectos pertinentes ao que diz respeito a
informacBes pessoais e também sobre leis trabalhistas que regulamentam esse
seguimento do varejo. Portanto, os resultados vao proporcionar uma analise
sistémica e holistica das acdes existentes e de como estdo sendo avaliadas dos
funcionarios. Acbes como criacdo de comité com autonomia para gerenciar e avaliar
0os resultados, bem como aprimoramento constante do programa de Qvt. Isso
perpetuara em ac¢des concretas com decisdes mais assertivas em torno de um tema
tao representativo no ramo de supermercadista.

Todavia, segue os resultados obtidos por meio do questionario do Modelo de

Walton sobre a qualidade de vida dos colaboradores da empresa pesquisada.
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Grafico 1 - Compensacgao justa e adequada
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| Satisfeito

= Muito Satisfeito

Fonte: Elaborado pela autora do trabalho.

As informacdes do grafico | corresponderam as necessidades basicas do
individuo e a equidade em relacéo a outras remuneracdes da organizacao e as do
mercado de trabalho. De acordo com os resultados, 57% dos funcionarios estdo
satisfeitos; no entanto, 13% encontram-se insatisfeitos. O resultado sugere um
cenario satisfatério, tendo em vista que a maioria dos colaboradores da empresa
considera ter uma remuneragado de acordo com as suas necessidades e dentro das
obrigacbes regidas pela CLT. No entanto, é necessario avaliar os resultados
desfavoraveis, o que pode sinalizar que a empresa precisa levar em consideracéo a
opinido dos insatisfeitos e realizar uma nova observacao.

Entre os autores pesquisados, é relevante reforcar o modelo de Walton (1973)
e a opinido Fernandes e de Maslow sobre esse assunto. Todos afirmam que, para a
compensacao ser justa, € necessario que as necessidades basicas sejam atendidas.
Maslow traz sua contribuicdo em sua teoria apresentando sua piramide, que destaca
a escala das necessidades. Aponta como primeira necessidade a do corpo e
posteriormente a necessidade de seguranca social, de status, auto realizagédo e até
mesmo espiritual.

De acordo com Fernandes, (1996), é necessario que o0s empregadores
oferecam oportunidades para que o individuo satisfaca suas necessidades. Logo, é
preciso conhecer a necessidade de cada colaborador e buscar suprir essa demanda.
Caso néo esteja dentro da possibilidade da empresa, faz-se necessario afastar o

colaborador de suas atividades, visto que o individuo desmotivado atrapalha a
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rentabilidade da empresa.

Para obter essas informacdes, € necessario estabelecer um contato mais
préximo, procurar conhecer suas raizes, sua histéria e sua cultura, pois cada pessoa
tem necessidades diferentes.

A lideranca é muito importante para atender essa demanda humana. Logo,
propde-se que a empresa invista em um lider que entenda cada colaborador, se
mostre interessado em conhecer suas necessidades. Ou seja, é necessario sair do
ambito da entrevista admissional para um contato pessoal, estabelecendo uma

relacdo de confiancga, para que haja ajuda mutua entre empresa e colaborador.

Grafico 2 - Condigoes de seguranga e saude no trabalho

1%
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Nem insatisfeito/Nem satisfeito
| Satisfeito

= Muito Satisfeito

Fonte: Grafico elaborado pela autora do trabalho

Esse gréfico representa as condigbes de seguranca e saude no trabalho,
verificando a jornada e a carga de trabalho de acordo com a legislacéo, e o
ambiente fisico em relacdo aos riscos de injurias ou de doencas, equipamentos
adequados, avaliacdo da quantidade percebida de stresse em realacéo a jornada de
trabalho.

Os resultados mostram que 49% dos pesquisados estdo satisfeitos. No
entanto, 34% n&o se manifestaram. E um resultado que merece uma atencio
especial, visto que sao fatores representativos para a empresa e para O
desenvolvimento pessoal e empresarial.

Alguns conceitos dos pensadores citados sdo pertinentes sobre esse tépico,
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contribuindo para um enfoque sobre os resultados obtidos. Comecando com o
pensamento de Franca (2003), que questiona a qualidade de vida nos tempos
modernos e de rapidas transformacdes. Ja Fernandes (1996) traz uma informacao
importante sobre a aplicabilidade das acbes de qualidade de vida, afirmando que a
aplicabilidade deve ser sistémica, atingindo todos os cargos e setores, de modo que
todos desta forma se sintam corresponsaveis.

As atividades exercidas pela empresa de contato direto com o consumidor,
em meio a tantas mudancas, trazem uma carga elevada de stress, o que
diretamente é transferida para os colaboradores. Por exemplo, os operadores de
caixas, balconista do acougue e da padaria sdo os colaboradores que mais tém

contato direto com o cliente e esses, por sua vez, recebem um alto grau de stress.

Grafico 3 — Utilizagao e desenvolvimento de capacidades
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Fonte: Gréfico elaborado pela autora.

O terceiro fator diz respeito a realizacdo de tarefa com autonomia, podendo
visualizar e avaliar o seu processo como um todo (inicio, meio e fim), bem como
constatar a sua relacdo dentro da dindmica da organizacdo e, ao final, receber
feedback sobre o desempenho.

O resultado sobre esse fator € muito satisfatorio, pois 68% afirmaram que a

empresa pesquisada corresponde a esses quesitos citados no modelo de Walton.
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Para contextualizar, sdo pertinentes as citacfes de Araujo e Garcia (2009),
que enfatizam sobre as responsabilidades dos gestores sobre salde e seguranga no
trabalho. Argumentam que, para garantir a saude, sdo necessarias promocoes
adequadas, condi¢cdes ambientais, controle dos fatores causadores, prevencédo e
reducdo das causas prejudiciais. Ja a seguranca seria a identificacdo das causas,
correcdo e manutencado das estruturas fisicas e prevencao, reducao e iluminacao de
acidentes.

Diante dos resultados que apontam que 68% utilizam e desenvolvem suas
atividades com autonomia, concluimos que os gestores estdo desenvolvendo com
eficiéncia seus trabalhos. No entanto, 21% dos pesquisados se mostraram
indiferentes, o que sugere que a empresa deve desenvolver acdes que identifiquem
0 agente causador desse resultado. Os 12% dos insatisfeitos sdo os que poderiam
interferir nos resultados.

Uma proposta seria estabelecer uma gestédo participativa com a implantagéo

de reunibes periddicas com o objetivo de:

¢ Incentivar a manifestacdo de ideias e opinides;
e Compartilhar as informacoes;

e Promover a participacdo nas decisdes.

A sugestdo é de que a reunido tenha um roteiro prévio; a duragcdo maxima de
20 minutos; o horario podendo ser no inicio do expediente; com a frequéncia de uma
vez por semana; e conte com a producao de uma ata contendo 0s pontos mais
importantes, as deliberacbes, as sugestbes, as negocia¢des, os acordos, entre

outros. E que sejam estabelecidas dindmicas que estimulem a participagéo de todos.
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Grafico 4 - Oportunidades de crescimento continuo e seguranga

2%

B Muito Insatisfeito
B |nsatisfeito

Nem insatisfeito/Nem satisfeito
m Satisfeito

= Muito Satisfeito

Fonte: Gréafico elaborado pela autora.

Esse é um fator que corresponde a possibilidade de crescimento e
desenvolvimento na organizagdo, estabilidade no emprego e possibilidade de
carreira.

De acordo com a concepcdo de Araujo e Garcia (2009), alguns aspectos
podem contribuir para a valorizacdo desse tdpico: compromisso da alta direcéo,
formacao de equipe, elaboracéo e implementacao de procedimentos e instrucao.

O resultado indicou que a possibilidade de crescimento na empresa €
insatisfatoria. Esse segmento ndo permite que um crescimento nos cargos atenda a
expectativa dos colaboradores. Portanto, € necessario que a alta direcdo se envolva
diretamente com os projetos de QVT, de modo que os colaboradores sejam o0s
primeiros se comprometer com os resultados, sentindo-se corresponsaveis pelos
resultados. O trabalho em equipe é um diferencial nesse ramo, visto que a ascensao
de cargo ndo é comum para os colaboradores e em sua maioria a distribuicdo de
cargos esta no mesmo patamar.

Para que os funcionarios tenham oportunidade de crescimento, seria
necessario implantar um programa de aperfeicoamento pessoal, ou seja, capacitar e
0s colaboradores e que se sintam uma peca importante para o desenvolvimento da
empresa em todas e quaisquer atividades que executem.

Essa atividade supermercadista propfe que 0s empregadores promovam
atividades motivacionais e que os colaboradores se sintam funcionais e importantes

€ém Seus cargos.
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Grafico 5 - Integragao Social na Organizagcao
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Fonte: Gréfico elaborado pela autora.

A integracdo social na organizacdo diz respeito ao relacionamento
interpessoal entre os empregados e seus superiores e também a igualdade de
oportunidade e ao grau de senso comunitario existente na organizacdo. Os
resultados demonstraram que a maioria dos pesquisados esta satisfeita. No entanto,
0 segundo lugar ndo se manifestou sobre o assunto, o que ndo é um resultado
favoravel para a empresa.

Fernandes (1996) defende que € necessario o comprometimento da alta
administracdo, bem como formacédo e preparacdo dos gerentes para o éxito de
implantagdo do programa de Qualidade de Vida no Trabalho. E ainda ressalta a
necessidade de um olhar sistémico e quotidiano no que tange as decisdes e
ferramentas da geréncia com procedimentos de coletas de dados, diagramas de
causa e efeito, diagrama de pareto, histograma, analise de graficos de controle, e
acOes constantes de treinamentos que envolvam todo o corpo empresarial,
concluindo que o fator humano é o diferencial para a competitividade empresarial.

De acordo com a teoria citada, entende-se que a base da lideranca precisa
ser bem formada com treinamentos especificos para que o0 trato com o0s
subordinados seja eficiente e eficaz. Os resultados demonstram que 9% estéo
insatisfeitos com a gestéo de integragéo social na organizacdo. Neste sentido, faz-se
necessario um olhar mais preciso, na tentativa do identificar a disfuncado causadora

desse resultado.
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Gréafico 6 = Constitucionalismo
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Fonte: Gréfico elaborado pela autora.

O grafico 6 refere-se a constitucionalismo enfatizando sobre o respeito e o
cumprimento dos direitos do trabalhador, os direitos trabalhistas, a privacidade e a
liberdade de expressao.

Mais uma vez, o resultado que se destacou favoravel, sendo que 69% dos
pesquisados entendem que a empresa cumpre com suas obrigacdes. No entanto,
6% estao insatisfeitos, os restantes ndo se manifestaram sobre esse assunto. Isso
sugere que a empresa promova palestras informativas sobre direitos e também
sobre deveres.

Marras (2000) contribuem em sua teoria com citagdes pertinentes sobre
normas regidas pelas leis trabalhistas (CLT), destacando o art. 163, que obriga as
empresas a aderirem essas normas regulamentadoras (NR’s), instituidas e
amparadas pelo Ministério do Trabalho e os equipamentos de protecdo e seguranca
(EPI).Ambas sédo extremamente importantes paras as organizacdes. Para Araujo e
Garcia(2009, p. 202), algumas normas das NR’s sdo obrigatorias para o
funcionamento das empresas. De modo peculiar, as NR6, NR7, NR12, NR14, NR15,
Sao pertinentes para a empresa pesquisada, pois dizem respeito a obrigacdes dos
supermercadistas. Continuando com a contribuicdo de Araujo e Garcia (2009, p.
207), “as normas regulamentadoras possibilitam a compreensdo da complexidade
sobre as necessidades quando se trata de seguranca no trabalho”. De acordo com
Rodrigues (2001, p. 21), a QVT € uma combinacéo de diversas dimensdes basicas
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das tarefas e de outras dimensbes geradoras de motivacdo e satisfacdo em
diferentes niveis.

As duas contribuicbes permitem que as empresas desenvolvam meios que
minimize risco. No entanto, a qualidade de vida esta além de prevenir risco e sim &
uma acao sistémica que permite que as empresas possam estabelecer padroes e
rotinas para o desenvolvimento humano por meio de ac¢des sociais dentro das
organizacoes.

O resultado foi satisfatorio, pois demonstra que os colaboradores observam
gue a empresa desempenha suas responsabilidades com base nas leis e normas
prescritas, procurando cumprir com os direitos e deveres. A empresa também tem
como préatica a liberdade de expressdo e o0 respeito a individualidade de seus
funcionérios, tal como fica registrado nas opiniées dos colaboradores. Quanto as
regras e normas da empresa, a maioria dos colaboradores esta satisfeita, indicando
gue elas sao expostas de forma clara e precisa e de modo que todos tenham acesso

as informacdes necessarias.

Grafico 7 - Trabalho e espacgo total de vida
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Fonte: Gréfico elaborado pela autora

No 7 grafico do modelo de Walton, tem como objetivo detectar se o trabalho
estd influenciando negativamente o campo pessoal do trabalhador, de modo que
haja um equilibrio entre a jornada de trabalhada em relacdo a demandas da
empresa e o convivio familiar.

O destaque para esse resultado esta no fato de que 46%dos pesquisados
estdo de acordo com a sugestdao de Walton, permanecendo indiferente um
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percentual também consideravel de 31%, ao passo que 23% estdo insatisfeitos.

Rodrigues (2001, p.34) traz uma grande contribuicdo para essa pergunta ao
afirmar que o trabalho ocupa um lugar importante na vida das pessoas, pois elas
passam grande parte de seu tempo trabalhando e que para alguns o trabalho € visto
como algo indesejado, ja para outros € um requisito importante que proporciona
bem-estar, impulsionando o crescimento humano.

O conceito do autor é relevante, pois afirma uma realidade das empresas. E
pertinente que as empresas tenham um olhar mais humano com seus funcionarios e
valorizem seus colaboradores no dia-a-dia, em razdo da quantidade de tempo que
eles passam dentro das empresas.

As necessidades fisioldgicas muitas vezes sédo o fator principal para que as
pessoas abneguem de viver para familia, entdo vivem para o trabalho, para
sustentar suas familias. Todavia, essas afirmacfes retratam a importancia de
formular uma estratégia que contribua para o bem-estar no ambiente de trabalho.

Vale ressaltar que o ramo de atuacdo da empresa ndo colabora com esse
qguesito proposto pelo modelo de Walton. A empresa desenvolve suas atividades
todos os dias da semana, comprometendo os feriados e algumas datas
comemorativas em que seus colaboradores poderiam estar com seus familiares.
Talvez justifique a insatisfacdo dos 23% que se manifestaram na pesquisa. No
entanto, a empresa precisa analisar esses resultados e formular estratégias que

minimize futuros danos, até mesmo de rotatividade.

Grafico 8 — Relevancia social da vida no trabalho
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Fonte: Gréfico elaborado pela autora.
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O ultimo fator correspondente ao oitavo grafico, de acordo com o modelo de
Walton, tende a abordar o cerne deste trabalho, que é a relevancia social da vida no
trabalho. Enfoca a categoria que visa mensurar a qualidade de vida no trabalho por
meio de percepgdo dos trabalhadores em relacdo a responsabilidade social da
instituicAo com a comunidade, de modo que traga orgulho de fazer parte da
instituicdo, da prestacdo de servico da organizacdo e do atendimento dos
colaboradores pelos produtos e servicos da organizacdo e da valorizacdo e da
participacdo na instituicdo por meio de politica de recursos humanos.

Esse foi um dos resultados destacados nessa pesquisa, pois 73% dos
pesquisados estdo satisfeitos e muito satisfeitos com a atuacdo da empresa. Isso
representa que os colaboradores reconhecem que a empresa tem um diferencial em
suas acdes sobre qualidade de vida e sociais.

Fernandes (1996), faz colocacdes relevantes sobre esse topico. Afirma que a
qualidade de vida é um tema que exige conhecimento teorico e técnico de modo
especial na teoria do comportamento. E ainda para ela pode se aplicar em qualquer
empresa, apresentando algumas fases para que se tenha éxito no desenvolvimento,
que séo: sensibilizacdo, preparacao, diagnostico, concepcao, implantacdo do projeto
e avaliacao e difuséo.

Os resultados, portanto, foram satisfatorios, tendo em vista que o0s
funcionéarios se sentem envolvidos nas acfes sociais que a empresa desenvolve. A
imagem da empresa e seus servicos também sao valorizados por eles, o que atende

a indicacao de promocéao de qualidade de vida no trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

As conclusbes obtidas nesta pesquisa sao satisfatorias, pois os dados
mostram que a totalidade dos sindpticos dos resultados atende a demanda do
estudo. A pesquisa proporcionou uma relacdo pertinente sobre a visdo dos
colaboradores com as acdes de Qualidade de Vida da empresa pesquisada.

A proposta foi verificar quais as acfes que a empresa realizava para
promover a qualidade de vida no trabalho com base no modelo de Walton. O que se
verificou é que a empresa na totalidade apresenta dados satisfatorios em relacéo ao
guestionario de Walton, exceto, no item quatro que diz respeito a oportunidade de
crescimento continuo e seguranca.

No entanto, esse resultado merece que 0s gestores aprofundem novas
pesquisas visando minimizar eventuais danos para a empresa e também para 0s
colaboradores. O que diz respeito aos objetivos no qual foi estabelecido, identificar
as acOes realizadas para qualidade de vida e a percepcdo dos colaboradores em
relacéo a elas de acordo com o modelo de Walton.

Os resultados mostraram que o modelo estd sendo aplicado e que os
resultados estdo sendo alcancados parcialmente.

O que verifica com este estudo é que a empresa combina uma acao natural
de QVT, no entanto, precisa aprimorar suas metas de acordo com a realidade de
seus colaboradores. Combinar o ambiente participativo das pessoas nas decisdes
empresariais, com mais comprometimento das estruturas de bases e estratégicos,
ou seja, a ideias precisa ser aderida por todos como descreve Fernandes(1996), que
afirma que a qualidade de vida é eficiente quando aderida pelo recepcionista,
faxineiro, técnicos, chefes e administradores.

As dificuldades encontradas neste estudo foi na aplicagcdo da pesquisa,
devido a baixa escolaridade dos participantes e também o desconhecimento do
tema qualidade de vida no trabalho, esse fato fez com que os grupos demorassem
um tempo maior para dar suas respostas. No entanto, estiveram assessoradas pela
fiscal de loja que se disponibilizou para ler as perguntas quantas vezes fosse
necessario.

Os resultados obtidos desencadeiam para que essa pesquisa siga para novas
experiéncias académicas no seguimento administrativo. Tornando-se pertinente o

crescimento tedrico, técnicos e a promover meios de satisfazer e atender as
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necessidades da vida humana. Além disso, trazem para a empresa possibilidades
de mudancas, pois possuem a riqueza de informagdes humanas, ou seja, do corpo
gue sustenta as estratégias humanas da empresa pesquisada. Com esses dados,
sera possivel lancar um olhar sistémico e holistico da realidade da empresa.

Entende-se que a qualidade de vida no trabalho é um meio inovador que
permite que as empresas desenvolvam acdes voltadas para valorizagdo humanas.
Para, se obter resultados é necessario de um acompanhamento em todas as etapas
do processo, estimulando a participacdo de todos os colaboradores com
investimento em ambientes harmonioso e sadio.

Por fim, sabe-se que o capital humano € movido pelos desejos e anseios, que
somente outro ser humano sera capaz de oferecer. Logo o desafio tdo somente é
lancar o olhar humano sobre outras pessoas e apostar que podemos contribuir na
formacdo de pessoas que serdo capazes de refazer suas historias com qualidade

em suas decisoes.



43

REFERENCIAS

ARAUJO, Luiz; GARCIA, Adriana. Gestdo de pessoas (Estratégia e Interacdo
Organizacional).2.ed.Sao Paulo: Atlas, 2009.

BOTELHO, Eduardo. O Supermercado Dos meus Sonhos. Ed. Gente, 1999.
DEMO, Pedro. Metodologia do Conhecimento Cientifico. S&o Paulo: Atlas, 2000.
FERNANDES, Eda. Qualidade de vida no trabalho.3.ed. Salvador. Editora-BA, 1996.

GIL, Antonio.Gestdo de pessoas— enfoque nos papeis profissionais. Sdo Paulo:
Atlas, 2001.

GIL, Antonio. Como elaborar Projetos de Pesquisa. 4 ED.Séo Paulo, Atlas, 2002

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina. Qualidade de vida no trabalho-QVT: conceitos e
praticas nas empresas da sociedade pés-industrial. Sdo Paulo: Atlas, 2003.

OLIVEIRA, Maria. Como fazer —projetos, relatérios, monografias, dissertacbes e
teses. 2.ed. Rio de Janeiro: Impetus, 2003.

REIS, Homero. Coaching Ontolégico:a doutrina fundamental. Brasilia: Thesaurus,
2011.

RODRIGUES, Marcus. Qualidade de vida no trabalho.8.ed. Petrépolis, RJ: Vozes,
2001.

MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de Recursos humanos: do operacional ao
estratégico. 3° ed. Sao Paulo: Futura, 2000.



44

ANEXO A- Questionario

Anexo 1 —Questionario
AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA SEGUNDO O MODELO DE WALTON
1. Em relacao ao salario (compensacéao) justo adequado: O quanto vocé esta
satisfeito com o seu salario (remuneragéo)?

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem insatisfeito/ nem satisfeito

Satisfeito

Muito satisfeito
2. Em relacao as suas condi¢des de trabalho: O quanto vocé esté satisfeito com sua
jornada de trabalho semanal (quantidade de horas trabalhada)?
© Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem insatisfeito/nem satisfeito

Satisfeito

Muito satisfeito

3. Em relacdo ao uso das suas capacidades no trabalho: Vocé esta satisfeito com a
autonomia (oportunidade de tomar decisdes) que possui no seu trabalho?

" Muito insatisfeito
Insatisfeito
Nem insatisfeito/nem satisfeito
Satisfeito
Muito satisfeito
4. Em relagdo ao uso das suas capacidades no trabalho: Em relacdo a

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

: Muito insatisfeito
Insatisfeito
Nem insatisfeito/nem satisfeito
Satisfeito

Muito satisfeito
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5. Em relacdo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho: O quanto vocé esta

satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional?
: Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem insatisfeito/nem satisfeito

Satisfeito

Muito satisfeito

6. Em relacdo a integracéo social no seu trabalho: Em relagdo a discriminagao
(social, racial, religiosa, sexual,etc.) no seu trabalho, como vocé se sente?

: Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem insatisfeito/nem satisfeito
Satisfeito

Muito satisfeito

7. Em relacdo ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho: O quanto
vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do trabalhador?

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem insatisfeito/nem satisfeito
Satisfeito

Muito satisfeito

8. Em relacdo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida: O quanto vocé esta
satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem insatisfeito/nem satisfeito
Satisfeito

Muito satisfeito

9. Em relacao a relevancia social e a importancia do seu trabalho: Em relacdo ao
orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem insatisfeito/nem satisfeito



Satisfeito

Muito satisfeito
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