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RESUMO

FAVETI, Larissa. Qualidade de vida no trabalho: um estudo de caso focado no bem-estar do trabalhador
em uma empresa de laticinios situada no oeste de Santa Catarina. 2018, 60p. Trabalho de Concluséo
de Curso apresentado ao Curso de MBA em Recursos Humanos da Universidade Tecnolégica Federal
do Parana - Campus Pato Branco - como requisito de avaliacdo parcial para obtencdo do Titulo de
Especialista em Recursos Humanos.

Atualmente o capital humano é visto pelas organiza¢cdes como a sua maior riqueza. Devido a este fato
as organizacbes tem investido em melhorias direcionadas ao seu capital humano, e um destes
investimentos ocorre no desenvolvimento e implantacdo de iniciativas voltadas a qualidade de vida no
trabalho, com isto as empresas ganham, pois o profissional satisfeito sente-se valorizado, motivado e
consequentemente apresenta um melhor rendimento e maior produtividade. Desta forma surgiu o
interesse em realizar o presente estudo de caso. O mesmo tem por objetivo analisar a qualidade de
vida no trabalho em um laticinio no Oeste de Santa Catarina, para isto sera identificado a percepgéo
do colaborador sobre a qualidade de vida no trabalho, e conhecer os processos adotados pela empresa
que consistem na qualidade de vida no trabalho. Para a realizagdo do mesmo a metodologia adotada
€ uma pesquisa bibliografica, associada a um estudo de caso realizado no setor administrativo de um
laticinio. Através deste verificou-se como principais resultados, que embora a empresa venha
desenvolvido algumas iniciativas voltadas a qualidade de vida no trabalho, ainda sdo necessarias
algumas adaptacBes sobretudo no que refere-se a remuneracado, e valorizagdo dos colaboradores,
investimento da organizacéo no desenvolvimento profissional e pessoal, e a melhoria da remuneracéo,
desta forma o colaborador tende a sentir-se motivado e apresentar maior rentabilidade.

Palavras-chave: Qualidade de Vida, Trabalho, Motivagéo



ABSTRACT

FAVETI, Larissa. Quality of life at work: a case study focused on the well-being of the worker in a dairy
company located in the West of Santa Catarina. 2018, 60 p. Course Conclusion Paper presented to the
MBA Course in Human Resources of the Federal Technological University of Parana — Pato Branco
Campus - as arequirement for partial evaluation to obtain the Specialist Degree in Human Resources.

Nowadays human capital is seen by organizations as their greatest wealth. Due to this fact organizations
have invested in improvements directed at their human capital, and one of these investments occurs in
the development and implementation of initiatives focused on the life’s quality at work, with this the
companies win because the satisfied Professional feels valued, motivated and consequently presents
better performance and higher productivity. In this way, the interest in carrying out the study of the
present case arose. The objective of this study is to analyze the life’'s quality of work in a dairy in the
West of Santa Catarina. For this, Will be identified the employee’s perception about the life’s quality at
work, are the processes adopted. For the accomplishment of the same the methodology adopted is a
bibliographical research, associated to a study case realized in the administrative sector of the dairy.
Through this it was verified as main results, that although the company hés developed some initiatives
focused on the life’s quality at work, still some adjustments are necessary, especially in what refers to
the remuneration and valuation of employees, investment of the organization in Professional
development and personnel. In this way the employee tends to feel motivated to present greater
profitability.

Key words: Life’s quality, work, motivation.
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1. INTRODUCAO

Cada vez mais as pessoas estao ficando exigentes e criticas em relacao as
condi¢Oes de trabalho que as empresas oferecem. Por este motivo a QVT - Qualidade
de Vida no Trabalho vem se tornando uma preocupacao para as empresas, devido a
ligacdo que existe entre condicdes adequadas para realizacdo de um trabalho e a
produtividade, isso com certeza interfere no desempenho dos empregados.

A necessidade de estar atenta as novas tendéncias faz com que as
organizac¢des busquem por qualidade nos seus servigos e produtos oferecidos, o que
as levam a cobrar cada vez mais de seus colaboradores resultados satisfatorios,
porém a organizacdo deve atender ndo sO as necessidades de seus clientes, mas
também de seus colaboradores fazendo com que estes se sintam satisfeitos em
desenvolver suas atividades.

Com tantas mudancas, duvidas, agitacdes, que marcam o conjunto atual das
empresas, 0 grande diferencial competitivo estd na produtividade com qualidade e
baixos custos, para isto, as mesmas devem investir em tecnologia, mas
principalmente nas pessoas que trabalham na organizacéo, pois estas séo seu grande
diferencial. Para isso torna-se fundamental que a empresa conheca os desejos e
anseios das pessoas, e 0 maior desafio atual é conseguir adapta-los aos desejos e
aspiracdo da organizacdo. Surgem entdo os programas de Qualidade de Vida no
Trabalho os quais podem contribuir desenvolvendo as condi¢cdes que gerem
motivacdo nas pessoas através de um ambiente saudéavel, identificando suas
necessidades, oferecendo oportunidade de participarem nas decisbes da empresa,
auxiliando no incremento pessoal, afiancando meios de feedback, conferindo
beneficios e salarios condizentes com a funcao, entre outros.

Programas de QVT representam a iniciativa de levar as pessoas a mudarem o
modo de viver para obter e melhorar as condi¢des de saude, incluindo os aspectos
fisicos emocionais, psicoldgicos e sociais. Esses planos buscam facilitar essas
mudancas, através de campanhas e acdes destinadas a conscientizacdo, mudanca
de comportamento e envolvimento, que permitam préaticas de salude e prevencéao de
doencas. Nesse contexto, surge o interesse de constatar os parametros e medidas de
como os profissionais da empresa estudada estdo percebendo a sua QVT, uma vez

que, ao longo do tempo, a definicdo de QVT tem sido analisado ndo como modismo
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passageiro, mas sim como um processo que envolve a busca do desenvolvimento
humano e organizacional.

Desse modo, apresenta-se como problematica de estudo: qual a percepcéo
dos trabalhadores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho em uma empresa de

laticinios situada no Oeste de Santa Catarina?
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1.1  JUSTIFICATIVA

A Qualidade de Vida no Trabalho € uma tematica que vem ganhando énfase
desde o inicio desse século. De condi¢cdes desumanas de trabalho da Revolugéo
Industrial aos direitos trabalhistas e as condi¢des de trabalho dos dias atuais, grandes
avancos aconteceram. Historicamente, as organizagbes aos poucos, passaram a
pensar além de lucros e producdes, e tém se dedicado ao bem-estar do trabalhador
e sua Qualidade de Vida no Trabalho bem como fora dele.

Nesse contexto, o presente estudo busca identificar a Qualidade de Vida no
Trabalho em uma empresa de laticinios situada no oeste de Santa Catarina.

Essa pesquisa é relevante pois possibilita analisar como é o entendimento da
Qualidade de Vida no Trabalho da empresa abordada e como ele ocorre de fato, se a
mesma esta implantada e quais seus aspectos positivos e negativos frente ao
trabalhador. Posterior a isso associa-se os dados apurados com o modelo de Richard
Walton (1973), a fim de assim obter as respostas aos objetivos deste estudo.

Através dos resultados obtidos, busca-se compreender como ocorre a
Qualidade de Vida no Trabalho na empresa em que se aplicou o questionério,
entendendo a visdo dos colaboradores sobre a qualidade de vida.

Mediante este estudo buscou-se contribuir com a empresa, pois com as
informacdes apuradas a mesma pode mensurar e tentar desenvolver melhorias nos
pontos desconhecidos sobre a qualidade de vida no trabalho, bem como ampliar os
pontos positivos, além disso o presente estudo permite que a sociedade na qual a
empresa estd situada amplie seu conhecimento e entendimento sobre o tema
proposto. Para a autora, este estudo visa ampliar o conhecimento sobre o assunto,
bem como poder enquanto profissional da area de recursos humanos, associar a

realidade com a teoria, entendendo os fatos e ndo apenas as teorias apresentadas.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho em uma empresa de laticinios
situada no oeste de Santa Catarina.

1.2.2 Objetivo Especifico

- Identificar a percepcéo dos colabores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
na empresa,;
- Comparar os processos adotados pela empresa voltados para a qualidade de

vida no trabalho, com o0 modelo de Richard Walton (1973).
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CONCEPCAO DE TRABALHO

O pensador aleméao Karl Marx (1818-1883) definiu trabalho como a ferramenta
com a qual o homem altera a natureza em seu beneficio. Por meio dele, o0 homem
pré-moderno, produzia 0 que necessitava para sua subsisténcia e construia o seu
mundo com seu préprio labor.

O trabalho contemporaneo, aliado as revolucdes tecnologicas, o qual, segundo
Flach (2009, p. 194) “consiste em expressdes de uma légica social onde se tem a
prevaléncia do capital sobre a forga humana de trabalho”. Surgem assim algumas
transformagcdes no contexto do trabalho contemporaneo, tais como:
desregulamentacao, flexibilizacdo, terceirizagdo, downsizing, empresa enxuta.
(ANTUNES, 1996).

Ainda segundo Flach ( 2009, p. 194), “o trabalho abarca um significado maior
do que o ato de trabalhar ou de vender sua forca de trabalho em busca de
remuneragao. Ha também uma remuneracgao social pelo trabalho”.

Além disso, o trabalho tem uma funcéo psiquica: € um dos grandes alicerces
de constituicdo do sujeito e de sua rede de significados. “Processos como
reconhecimento, gratificacdo, mobilizacédo da inteligéncia, mais do que relacionados a
realizagcao do trabalho, estéo ligados a constituicao da identidade e da subjetividade”.
(LANCMAN & SZNELWAR, 2004, p. 287).

Sabe-se, porém, que para o trabalhador se inserir plenamente em seu ambiente
de trabalho, alguns requisitos séo fundamentais, como condi¢des seguras de trabalho,
bem-estar psicologico, e ainda precisa buscar e encontrar a Qualidade de Vida no
Trabalho. (PONTES, 2005).

Conforme descrito por Ferreira, Todescat e Weinzierl (2010) sabe-se que o
trabalho integra um lugar fundamental na vida de todas as pessoas e na sociedade
em geral, embora ainda existam subversdo na relagdo do homem com o trabalho,
pois, conforme as condi¢des de trabalho, algumas pessoas adoecem e até falecem.
O trabalho comeca a ser analisado como algo desfavoravel, no momento em que o

mesmo se torna fragmentado e sem significado, recorrente, com normas e rotinas
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impostas sem dar ao colaborador possibilidade de deliberar, criar e ser independente
na execucgdo de seus servigos, além de, as vezes, ocasionar subversdo com a vida
social e familiar.

Na visdo de Pontes (2005, p. 29) a palavra “trabalho” origina-se do latim popular
tripalium que designava um aparelho de tortura de ocasionar constrangimentos ao ser
humano. Por outro lado, o verbo trabalhar tem mesma origem, porém, da palavra
tripaliare que quer dizer torturar com o tripalium (FIALHO e SANTOS, 1997).

O significado da palavra trabalho contribui para uma visdo desagradavel dessa
atividade diaria tdo importante na vida do homem. Ainda hoje, trabalhar € visto como
um castigo imposto aos cidadaos, mas a interpretacao de trabalho deve ser positiva,
pois, € uma atividade que engrandece o homem e lhe da a oportunidade de
crescimento pessoal e profissional. E quando se trabalha no que ama fazer, isso
nunca sera um sacrificio. O trabalho é, portanto, gratificante. (PONTES, 2005).

A percepcdo do trabalho ndo se resume especificamente em fatores
ergondmicos, mas também em fatores sociais, de seguranca, econdémicos, de
maquinas e equipamentos, da satisfacdo pelo préoprio trabalho, entre outros fatores,
que devem ser analisados para a preservacdo da saude do trabalhador (PONTES,
2005, p. 32).

De acordo com o antropélogo Terkel (2009, p.8), “o trabalho discute a procura
por um sentido quotidiano, bem como pelo p&o de cada dia, por consideracao, bem
como por dinheiro, por surpresa ao oposto de letargia, em resumo, por um estilo de
vida, e ndo por um método de morte de segunda a sexta-feira”.

Neste contexto observa-se que embora para muitos o trabalho seja algo
complexo, o mesmo deve ser visto como uma oportunidade de crescimento e
conhecimento pessoal e profissional, com o qual o individuo se desenvolve, e colabora
com o desenvolvimento da empresa, ou seja é uma troca aonde o trabalhador oferece

sua forca fisica ou intelectual, e a empresa lhe oferece oportunidade.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.2.1 Evolucao historica

Rodrigues (2009) descreve que o século XX foi marcado pelo desenvolvimento
e apreensdes com o bindémio Individuo X Trabalho. Sendo que a primeira metade do
século proporcionou dois periodos, isto €, no comec¢o do século, a racionalizacdo do
trabalho, tendo predominante a tecnologia, tendo como objetivo principal a ascenséo
da produtividade associado a ganhos mais elevados e ao possuidor do capital, a
segunda metade do século, passou a observar e estudar a conduta do individuo e sua
satisfacdo em uma conjuncao, em inicio, oposto a seus interesses, visto que o modelo
seguido pela escola nomeada de Relagcdes Humanas foi 0 mesmo que instituiu as

diretrizes para a administracao cientifica.

Os primeiros estudos sobre o tema qualidade de vida no trabalho surgem
guando Eric Trist e seus colaboradores desenvolvem, a partir de 1950, estudos sobre
a organizacdo do trabalho, através de uma abordagem sdcio técnica. Procurando
entender a relacao individuo-trabalho-organizacéo. “Com base nesse estudo e analise
buscaram fazer com que a vida dos trabalhadores seja menos ardua.” (RODRIGUES,
2009, p. 75). Sendo que as primeiras teorias que tratavam a associacdo da
produtividade com a satisfacdo, surgiram a partir dos anos 50, sendo que na época
0s pensamentos ja indicava a probabilidade em se juntar a produtividade a satisfacao,
e que o bom comportamento do trabalhador lhe proporcionava contentamento e
realizacao.

JA nos anos 60, a sociedade passava por uma transicdo social com
movimentos reivindicatorios dos trabalhadores norte-americanos e atividades dos
estudantes franceses, os quais beneficiaram a ampliacdo de estudos de QVT
comecados na década anterior nos Estados Unidos e Inglaterra. Somente na década
de 60, tomaram impulsos, iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais,
empresarios e governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a
fim de minimizar sé efeitos negativos do emprego na saude e bem-estar geral dos

trabalhadores.
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Segundo Bowditch (1999, apud KITAGAWA; GALERANI, 2010) demonstra no
final da década de 60 o termo de Qualidade de Vida no Trabalho foi influenciado pelos
norte-americanos para apontar a deficiéncia da qualidade de vida no local de trabalho,
preocupados com os efeitos do emprego na saude e no bem-estar geral dos
trabalhadores dentro da experiéncia trabalhista.

Bowditch (1999, apud KITAGAWA; GALERANI, 2010) ressaltam que
entretanto, a expressao qualidade de vida no trabalho s6 foi introduzida, publicamente,
no inicio da década de 70, pelo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles), ampliando
o0 seu trabalho sobre o projeto de delineamento de cargos. Na década de 70, existiu
uma interrupcao no desenvolvimento e nas preocupacdes com a QVT, s6 regressado
em 1979.

Segundo Rodrigues (1994, apud CARDOSO, 2007), com influéncia dos
Japoneses, pelo seu sucesso industrial, no final dos anos 70 as organizagbes
comecaram uma grande mudanca no seu gerenciamento organizacional influenciando
0s primeiros movimentos no interior das organizacdes com a utilizacdo da qualidade
de vida no trabalho.

De acordo com Bowditch (1999, apud KITAGAWA; GALERANI, 2010) na
década de 80 passa a existir uma nova fase de abordagem, a qual, com o cenario
adequado por causa do elevado progresso tecnolégico e da consequente atualizacéo
das organizacbes, a QVT passa a ser analisada como tatica imprescindivel a

satisfacdo dos colaboradores e das organizacoes.

Segundo Rossi (2008, p. 3) nos paises mais desenvolvidos, “a década de 80
foi exposta como a década da cultura empresarial, com as pessoas trabalhando mais
horas e mais duramente a fim de alcancar o sucesso pessoal e as gratificacbes
materiais”. No periodo do fim da década de 80 e inicio da década de 90, uma grande
reorganizacao do trabalho, teve inicio, sendo este periodo dominado pelos efeitos da
recessao e do empenho para sair desta. As empresas em todo o mundo ocidental
praticaram reducdes, racionalizacdo de seus planos hierarquicos e reestruturacéo

organizacional.

Desta forma a maioria das organizagfes estavam menores, com Mmenos
pessoas fazendo mais e sentindo-se menos garantidas. As novas tecnologias, por sua
vez que deveriam ser retentoras de talento adicionaram a carga da sobrecarga de

dados, além de antecipar o ritmo do trabalho, ao alcance que maior agilidade de



21

resposta passa a assegurar melhor padrdo nas empresas. Atualmente a QVT é
disseminada em varios paises e, até mesmo no Brasil, algumas pesquisas estdo

sendo ampliadas, buscando a preparacédo de um modelo proéprio.

Conforme Cavassani, Cavassani e Biazin (2006) explicam que antes das
revolucdes industriais (séculos XVIII-XIX) as empresas se preocupavam unicamente
com a producdo em massa, pensando somente em quantidade e n&o se preocupando
com qualidade, tanto dos produtos quanto dos proprios empregados. Na realidade as
condi¢cBes eram precarias, ignorando todas as necessidades dos trabalhadores.

O objetivo das empresas era aumentar ainda mais suas produc¢des. Com o
tempo comecou a preocupacao com a forca de trabalho existente, pois ja ndo podia
mais ignorar o ser humano e suas necessidades para gerar tamanha producéo. Entao
iniciaram-se os primeiros estudos para tentar amenizar os esfor¢cos dos trabalhadores
para melhorar suas capacidades produtivas. Estudos esses desenvolvidos por
Frederick Taylor no final do século XIX, com o surgimento da administracao cientifica,
com o objetivo de melhorar as formas de trabalho dentro das organizagbes com a
divisdo das tarefas e especializacbes dos trabalhadores, eliminando esforcos
desnecessarios, e assim aumentando a produtividade almejada.

Nos anos 90, entrou em acdo a era da informacdo, causando mudancas
inesperadas e imprevisiveis em todo o planeta. As informacgdes se espalhavam pelo
mundo todo em questdo de segundos, trazendo a competitividade e a globalizacéo.
Para manter a competitividade as empresas estdo buscando satisfazer os
trabalhadores, o qual é atualmente o principal capital de uma organizacao. Com isso
o ambiente organizacional foi modificado e uma nova abordagem da gestdo de
pessoas iniciou-se para fazer com que 0s recursos humanos comecassem a ser
trocados por apenas recursos e passarem a ser seres humanos capazes de
possuirem habilidades, conhecimentos e com muita personalidade, fazendo toda
diferenca nessa nova era de tanta competitividade, para isso adota-se a qualidade de
vida no trabalho. (KARPINSKI; STEFANO, 2008).

A Qualidade de Vida no Trabalho, trata-se de um assunto atual, e que de suma
importancia, sendo que o mesmo foi-se moldando conforme a necessidade de

melhorias dentro das organizacgodes.

2.2.2 Defini¢cdes de Qualidade de Vida no Trabalho



22

N&o sdo apenas as condicdes fisicas que devem ser levadas em consideracao,
mas também as sociais e psicoldgicas, sabe-se que a reducao de custos com a saude
dos colaboradores é consideravel, além da diminuicdo do estresse e aumento de
produtividade.

Para Chiavenato (2004, p 367) a Qualidade de Vida no Trabalho “representa o
grau em que os membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer as suas
necessidades pessoais com sua atividade na organizagao”. Para deliberar sobre esse
assunto, é fundamental questionar-se sobre os métodos necessérios para alcancar a
QVT, e como as organizagOes poderdao ser vistas como o melhor lugar para se
trabalhar. Deste modo, Chiavenato (2004) evidencia que, para isso ocorra, €
imprescindivel a existéncia de qualidade de vida, definida pelo autor como sendo a
forma de criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho, podendo estas melhorias
estarem associadas as suas condi¢fes fisicas — higiene e seguranca —seja em suas
condicBes psicoldgicas e sociais. De acordo com Chiavenato (2004), a juncéo de
todos estes fatores constitui um ambiente agradavel e satisfatério, melhorando de
forma substancial a qualidade de vida das pessoas nas organizagbes, e, por
consequéncia, a qualidade de vida fora da organizagéo.

Segundo descrito por Rossi (2008) a busca pela qualidade de vida no trabalho
esta envolvida por varios aspectos, buscando uma participacdo maior por parte dos
empregados, criando um ambiente de participacdo onde haja integracdo com colegas
de trabalho e seus superiores; descentralizacao de decisdes; ambiente fisico seguro
e confortavel; oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal. Os gestores
e lideres tem a responsabilidade de criar um ambiente onde as pessoas possam se
sentir bem.

Rodrigues (2002) descreve que através da qualidade de vida no trabalho, pode-
se realizar uma abordagem dos problemas comportamentais de uma organizacao,
com base nas necessidades atuais do trabalhador e do novo contexto organizacional.

De acordo com Fernandes (1996) a Qualidade de Vida no Trabalho € descrita
como uma forma de melhoria de saude por meio de novas maneiras de instituir o
trabalho, e € comprometida por pontos comportamentais que estéo relacionadas as
necessidades humanas e aos tipos de comportamentos individuais no ambiente de

trabalho.
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Rocha e Fernandes (2007) abordam dois aspectos importantes referente a
Qualidade de Vida: a subjetividade, que considera a percepcao da pessoa sobre o
seu estado de saude e sobre os aspectos ndo médicos do seu contexto de vida; e a
multidimensionalidade, que se refere ao reconhecimento de que o construtor &
composto por diferentes dimensdes.

A sociedade vive em um ritmo acelerado de producéo tecnoldgica e com isso
alteram de maneira profunda as relacbes desenvolvidas no mundo do trabalho,
provocando segundo Rocha e Fernandes (2007, p. 24) “uma queda crescente na
qualidade de vida da populacgao trabalhadora”.

Para Freitas e Souza (2008), a qualidade de vida no trabalho est4 relacionada
ao comprometimento e participacdo com o bem-estar dos funcionarios, tendo um
ambiente organizacional onde exista uma gestdo dinamica, tornando a vida dos
empregados mais saudaveis, sendo mais propicio a melhorar e aumentar a
produtividade.

Segundo Fernandes (1996, p. 43-45) qualidade de vida no trabalho € definida
como uma “gestao dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e socio
psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no
bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas”. Robbins, Judge e Sobral
(2011) relatam que, quando as pessoas falam sobre atitudes de um empregado,
normalmente se referem a satisfacéo no trabalho, um sentimento positivo com relacéo
ao trabalho. E que trabalhos interessantes sdo aqueles que fornecem treinamentos,
variedade, independéncia e controle, capazes de satisfazer a maioria dos
funcionarios, gerando assim qualidade de vida no trabalho.

Nessa linha de pensamento, acredita-se que 0s gestores de pessoas buscam
o bem-estar de seus empregados através de programas de Qualidade de Vida no
Trabalho.

A modernizacdo vem trazendo as empresas padrbes que desafiam os mais
diversos modelos organizacionais, seja no campo da qualidade, da produtividade, seja
na aplicacdo dos talentos humanos. A satisfacdo deste ultimo porém, é um dos
desafios enfrentados pelo Administrador, j& que o desenvolvimento tecnolégico da
atualidade, tem lancado no ambiente empresarial uma dose cada vez maior de
desafios (FERNANDES, 2000). Fatores de desenvolvimento esbarram em situagdes

desafiadoras e isso pode ocasionar descontentamentos para determinados grupos,
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afetando o bem-estar profissional dos individuos, ou seja prejudicando a qualidade de
vida no trabalho.

Entender o trabalho, traduz-se na plena aplicacdo do significado do bem estar
social e individual. Isto inclui o conhecimento e o entendimento do trabalho como um
todo, ndo sé o proprio posto de trabalho, mas também o dos outros. Pontes (2005, p.
54) ressalta que resulta disso a satisfacao pessoal, contribuindo para a ndo-discordia

e atritos o autor argumenta que deve:

Conhecer suficientemente a organiza¢éo geral do trabalho de seu ou seus
colegas, as diferentes fases de sua acdo, 0s constrangimentos aos quais
ele(s) esta (do) submetido(s). Dispor de informacdes que permitam avaliar
num dado momento em que parte do desenrolar de sua acéo estéo os outros.(
PONTES, 2005, p. 54).

Este estado de conhecimento proporciona ao empregado a sensacéo de bem-
estar, ja que expde ao individuo a valorizacdo de seu trabalho. Desperta ainda o

interesse pela organizacao, o que resulta em empregados mais eficientes e eficazes.

2.2.3 Do que Trata Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho é voltada a desenvolver e manter uma
satisfacdo, ou seja, uma “impressdo de bem estar’” no trabalho, ndo estando
relacionada unicamente a salarios elevados, mas ao mesmo tempo pontos
relacionados a qualidade de vida, tais como: tempo com a familia, saude, jornada de
trabalho aceitavel, controle sobre a carreira e percepcdo de seguranca do emprego.
Condiz a um campo de competéncia benéfica para as organiza¢des, nas quais redne-
se uma gama de programas e acoes, que intervém no ambiente organizacional, deve
ser propagado, tendo, como objetivo atingir o cliente interno.

Conforme Limongi-Franca (2009, p. 43) Marchi, um dos fundadores e ex-
presidente da Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida, nos anos 1998-1999, “a
gualidade de vida era vista pelo fato de o trabalhador estar saudavel, isto esta pautada
tanto a saude fisica, cultural, espiritual até a saude profissional, intelectual e social”,
atualmente a exigéncia do mercado requer que as organizacdes bem sucedidas
invistam nas pessoas, passando assim a qualidade de vida a ser um fator de dignidade

pessoal e organizacional.
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Para Rodrigues (2009), a teoria de Walton, expde ainda que a Qualidade de
Vida tem sido empregada com grande assiduidade para delinear sobre valores
ambientais e humanos

Segundo Rodrigues (2009, p. 81) séo oito categorias conceituais, objetivando
prover uma estrutura para avaliar as caracteristicas da QVT séo elas: a “compensacao
apropriada e justa, condicdes de seguranca e saude do trabalho, oportunidade
contigua para o uso e ampliacdo da capacidade humana, oportunidade futura para
crescimento ininterrupto e seguranca, intercambio social na organizacéo de trabalho,
0 constitucionalismo na organizacgao do trabalho, o trabalho e o0 ambiente total da vida
e a importancia social da vida do trabalho”.

Observando as referéncias de Walton, Dolan (2006, p. 03) percebe-se
que qualidade de vida no trabalho (QVT) “é um processo pelo qual todos os
elementos da organizagcdo por meio dos canais de entendimento acessiveis e
adequados”, disp6em-se para tal fim, possui voz nas deliberacdes que comprometem
sua funcdo, em especial, e o ambiente de trabalho, em comum, o que implica em
maior envolvimento e contentamento no trabalho, e menos estresse e esgotamento.

Segundo visao de Limongi- Franc¢a (2009 p.177) “a QVT é coligada como uma
aptidao especifica e esta acompanhada de questdes de salde, repouso e alimentacéo
nessa ordem”. Ainda estdo sobrepujadas nessa nova aptiddo as capacidades
pautadas a responsabilidade social e inclusdes do trabalho, as quais sao
interconexdes pertencentes aos campos psicossociais e organizacionais, estao,
também, contidas nessa nova competéncia. Sendo assim pode-se deliberar que a
Qualidade de Vida no Trabalho conglomera ndo somente o gerenciamento de riscos
a saude, na sua dimensao fisica, mas igualmente as condi¢des de trabalho, tais como
0 ambiente e as relacdes com chefes e colegas, além da seguranca, motivacdo e
adequacao das perspectivas dos colaboradores quanto a efetivacao pessoal. O sentir-
se aberto para participar é essencial para a motivacéo e por conseguinte o avanc¢o da

produtividade e abrangéncia dos resultados.
2.2.4 Conceitos De Qualidade De Vida No Trabalho
Dentro de uma organizagao, quando se fala em qualidade de vida no trabalho,

deve-se estar cientes que para abranger todas as areas da organizagao, portanto, é

preciso ser desenvolvido um estudo criterioso para apurar as causas de insatisfacao



26

dos funcionérios, onde, além da vida profissional, a vida familiar e a vida social seréo
consideradas, pois as mesmas também refletem no ambiente de trabalho, afetando a
qualidade da producdo e o desempenho em suas funcdes. (CAVASSANI,
CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

De acordo com Walton, Dolan (2006) a Qualidade de Vida no Trabalho propde
desenvolver um clima agradavel no trabalho para as pessoas e para a situacao
econbmica da organizacdo. A busca por um clima humanizado, onde a concepc¢éao
primordial fundamenta-se em usufruir das melhores habilidades dos trabalhadores,
procurando desta forma, uma estabilidade entre a tecnologia, tarefas e empregados.

Franca (1997) assegura que a construcado de qualidade de vida no trabalho
ocorre a partir do momento em que olha a empresa e as pessoas como um todo.
Empregados satisfeitos é sinal de produtividade, lealdade para com a organizacao e
constante busca de melhorias.

Para Vasconcelos, (2001, p. 25).

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € um conjunto de agbes da empresa
gue envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e
tecnoldgicas no ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizacéo do trabalho.

De acordo com Mello et. al. (2002), a gestdo da qualidade de vida no trabalho,
tornou-se fundamental para os lideres, isto porque a mesma contribuiu para o
aperfeicoamento continuo de todas as organizacdes, das pessoas e dos produtos.
Para tanto, os fatores operacionais e humanos devem receber atencédo especial, no
gue se refere a reestruturacao de seus postos de trabalho.

Para se obter produtividade com o menor custo possivel, sdo necessarios
maquinas e equipamentos adequados, pessoal treinado, satisfeito com uma politica

voltada para o bem-estar e a qualidade de vida do trabalhador.

2.3 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

A fim de aproximarmos a avaliacao da satisfacdo dos trabalhadores estudados
neste trabalho realiza-se uma breve apresentacdo dos modelos de Nadler e Lawler
(1983), Hackman e Oldham (1975), William Westley (1979) e Richard Walton (1973),
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0s quais sdo os modelos seguidos pelas organizacdes, para a aplicagéo da qualidade

de vida no trabalho em sua rotina.

2.3.1 Modelo de QVT segundo Nadler e Lawler (1983)

Segundo descrito por Rodrigues (1994, p. 75), ao descrever sobre a qualidade
de vida segundo Nadler e Lawler, “[...] € a grande perspectiva das organizacdes para
alcancarem elevados niveis de produtividade, sem perder a motivacdo e
contentamento do individuo”.

Na descri¢édo de Vieira (1996), Nadler e Lawler, recomendam como atividades
de qualidade de vida no trabalho, a participacdo nas decisfes, reestruturacdo do
trabalho, inovacdo no principio de recompensas com extensdo no clima
organizacional, melhoria no ambiente de trabalho.

Em resumo, Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996) ressaltam que a
efetividade de um programa de qualidade de vida no trabalho — QVT esta inter-
relacionada a diversos fatores, e, nesse ponto de vista, expdem uma estruturacao que
deve ser administrada na implantacdo dos programas de qualidade de vida no
trabalho. Adotando um modelo em cascata, estes recomendam atividades que devem
ser empreendidas nos programas de qualidade de vida no trabalho, fatores que
motivam o sucesso nos programas de qualidade de vida no trabalho, e, por fim, os

pontos essenciais que devem ser gerenciados, preenchendo o seguinte desenho:

Participacdo na resolucdo de problemas
Atividades que devem ser exploradas nos | Reestruturacdo do trabalho

programas de QVT Inovacéo do sistema de recompensas
Melhoria no ambiente de trabalho
Percepcéo da necessidade
Enfocar um problema saliente na organizaco
Estruturacdo para a identificacdo e resolucdo de
problemas
Recompensar resultados positivos
Motivar pessoas ligadas a atividades de longo prazo
Envolver a organiza¢cdo como um todo
Desenvolvimento de projetos em diferentes niveis da

Fatores que determinam o sucesso nos
programas de QVT

empresa
Pontos centrais que devem ser Mudancas na gestdo e no planejamento
gerenciados organizacional
Mudanga no comportamento dos gerentes mais
velhos

Figura 01 — Modelo de Nadler e Lawler - Fatores que fomentam a efetividade dos programas de QVT
Fonte: Nadler e Lawler (1983), adaptado por Fernandes (1996)
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2.3.2 Modelo de QVT na visdo de Hackman e Oldham (1975)

De acordo com Vieira (1996, p.42)Hackman e Oldham sugerem o Modelo de
Dimensfes Basicas da Tarefa, de acordo com este modelo s&o realcados os
resultados pessoais e de trabalho os quais sdo alcancados por meio de trés estados
psicoldgicos cruciais: “valor alcangado (diz respeito ao grau que o individuo entende
o valor do seu trabalho), responsabilidade compreendida (oriunda do trabalho que o
individuo realiza) e conhecimento do efeito (por parte de quem executa a atividade)”,
de maneira resumida, o autor descreve que os individuos ficardo motivados se
estiverem cumprindo alguma coisa expressiva, pelo qual sdo responsaveis, e se
souberem que desenvolvem bem seus servicos.

Fernandes (1996), ressalta que o modelo desenvolvido por Hachman e Oldham
a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho ocorre por meio dos seguintes termos:
dimenséo da tarefa, estados psicoldgicos criticos e resultados pessoais e de trabalho,

dentre eles:

- Dimenséo da tarefa: através desta pode-se identificar as caracteristicas
fundamentais para a satisfacdo no trabalho: variedade de aptiddes,
identificacdo da tarefa, definicdo da tarefa, inter-relacionamento, autonomia e
feedback;

- Estados psicolégicos criticos: conglomera a percep¢éo da significado do
trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o acesso aos verdadeiros
resultados do trabalho;

- Resultados pessoais e de trabalho: compreendem a satisfacdo total e a
motivacéo para o trabalho de elevada qualidade, reduzir o absenteismo e a

rotatividade de profissionais na empresa.
Dimensées da Estado Resultados pessoais
Tarefa > psicologico *  edetrabalho

~ Alta motivacéo

v Variedade de interna para o

, Eabii"igage:d Sianifican trabalho.
entidade da « Significancia
tarefa; percebida do trabalho

v Significacdo » Alta qualidade no

da tarefa. desempenho do

trabalho.

+ Responsabilidade

v i > .
Autonomia percebida pelos resultados

» Absenteismo e
rotatividade baixa.

v Feedback ¢ Conhecimento dos
resultados do trabalho

Eficacia da necessidade de crescimento
do trabalhador
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Figura 2: O modelo completo de Hachman e Oldhan (1983)
Fonte: Hackman; Oldham (apud RODRIGUES, 1994, p. 125).

2.3.3 Modelo de QVT segundo Willian Westley (1983)

Segundo Fernandes (1996), outro modelo descrito por estudiosos é o de Willian
Westley, de acordo com este a avaliagdo da qualidade de vida no trabalho nas
organizagOes pode ser ressaltado essencialmente por meio de quadro indicadores

fundamentais, ilustrados a seguir:

Econdmico Palitico Psicoldgico Sociolégico
Equidade Seguranga no e Realizacdo ¢ Participacdo nas
Salarial emprego potencial decisdes
Remuneracéo Atuacdo sindical e Nivel de desafio o Autonomia
adequada Feedback ¢ Desenvolvimento e Relacionamento
Beneficios Liberdade de pessoal interpessoal
Local de trabalho expressao ¢ Desenvolvimento e Grau de

Carga Horaria
Ambiente

externo

Valorizacdo do
cargo
Relacionamento

com a chefia

profissional
Criatividade
Auto-avaliacédo
Variedade de
tarefas
Identidade com

as tarefas

responsabilidade

Valor pessoal

Quadro 1: Indicadores de QVT — Modelo Westley (1983)
Fonte: Fernandes (1996, p. 53)

Fernandes (1996), ressalta que o modelo de Westley é combinado por quatro
indicadores, econdmico, politico, psicologico e sociologico. Desta forma, as
dificuldades politicas ocasionariam como implicacdo a incerteza; o econémico, a

injustica; o psicolégico, a loucura; e o socioldgico, a deficiéncia de leis ou organizagao.
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7

Como alternativa para a solugcdo desses problemas, € recomendado o
desenvolvimento do trabalho em nivel pessoal e o0 bom emprego de métodos sécio
técnicos para a reestruturacdo do grupo de trabalho (RODRIGUES, 1994). A
procedéncia da qualidade de vida no trabalho, descrita no quadro 2, faz mencéo aos
problemas que intervém na QVT, seus sintomas e recomenda admissiveis a¢des para

a resolucéo da insatisfacao dos trabalhadores.

Natureza Sintoma do Agac_} para )
do solucionar o Indicadores Propostas
problema
problema problema
- Cooperacéo
Econdmico Iniustica Uni&o dos - Insatisfacéo I_uglr;':ao dos
(1850) JUSHE trabalhadores - Greves Partici =
- Participacéo nas
decisbes
- Trabalho auto-
Politico supervisionado
(1850- Inseguranca | Posicdes politicas - Insatisfacdo | - Conselho de
- Greves trabalhadores
1950) o
- Participacéo nas
decisdes
Psicolégico . = Desinteresse | - Enriquecimento
(1950) Alienagéo Agentes de mudanca | _ Absenteismo | das tarefas
e turnover
- Auséncia de
significacéo - Métodos socio-
Sociologico | Anomia Autodesenvolvimento | do trabalho técnicos aplicados
- Absenteismo | aos grupos
e turnover

Quadro 2: Origens da qualidade de vida no trabalho
Fonte: RODRIGUES (1994, p. 88).

2.3.4 Modelo de QVT segundo Richard Walton (1973)

O modelo mais utilizado por pesquisadores e estudiosos € 0 proposto por
Richard Walton (1973), o mesmo é bastante completo e apresenta indicativos de oito
categorias conceituais, abrangendo critérios de QVT.

De acordo com Walton (1973, p. 11):

[...] a express@o qualidade de vida tem sido empregada com crescente
assiduidade para delinear certos valores ambientais e humanos, descuidados
pelas sociedades industriais em favor do progresso tecnolégico, da
operosidade do crescimento econémico.
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Para delinear os seus oito critérios de qualidade de vida, Walton (1973, p. 11)
realizou diversos questionamentos sendo estes: “Como careceria a qualidade de vida
no trabalho ser conceituada, e como ela pode ser mensurada? Quais sao os critérios
adequados, e como eles sdo inter-relacionados? Como cada um € arrolado a
laboriosidade? S&o estes critérios de maneira uniforme relacionados em todos os
grupos de trabalho?”

Com base no conteudo proposto por Walton (1973) com o designio de
categorizar os apontadores de qualidade de vida no trabalho, a fim de operacionalizar

um modelo de medicdo, Fernandes (1996), sugere um quadro demonstrado a seguir:

Critérios Indicadores de QVT

Eglidade interma e externa

Justiga na compensac &o

1 — Compensagio justa & adequada Fartilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

Jomada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel

2 — Condigoes de trabalho Auséncia de insalubridade

Autonomia

Autocontrole relativo
3 — Uso e desenvolvimento de capacidades Qualidades multiplas

Informagdes sobre o processo total do trabalho

Fossibilidade de carreira

) ) Crescimento pessoal
4 — Oportunidade de crescimento & seguranta | perspectiva de avango salarial

Seguranga no emprego

Auszéncia de preconceitos
Igualdade

5 — Integrag &o social na organizagio Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

Direitos de proteg&o do trabalhador
Privacidade pessoal

6 — Constitucionalismo Liberdade de expressio
Tratamento imparcial

Dirsitos trabalhistas

Fapel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios

7 — 0 trabalho e o espago de vida Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

& — Relevancia social do trabalho na vida

Quadro 3: Categorias de qualidade de vida no trabalho - QVT
Fonte: Fernandes (1996, p.48).

De acordo com o descrito por Vieira (1996) este modelo foi criado através de

pesquisas, observacdes e entrevistas, de modo a aproximar, em sua compreensao,
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fatores e dimensdes que comprometem o trabalhador na situacao de trabalho. Sendo
este 0 modelo que mais se aproxima a realidade de empresa utilizada neste estudo

de caso, e o0 qual servirad de base para a pesquisa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

Dentro de um processo de pesquisa é necessaria a aplicacdo de um método
cientifico através do qual se vislumbra a maior credibilidade na pesquisa, isto porque
acontece a utilizacao de elementos que valorizam o mesmo (ROESCHE, 1999).

Buscando a realizacdo de um trabalho cientifico este estudo de caso “método
monografico“ como identifica Andrade (2002, p.28), consiste na observacdo de
determinado fendmeno com a finalidade de obter generalizagbes. Pode como € o caso
deste estudo, “abranger um conjunto de atividades de um grupo social particular’. Este
estudo de caso emprega uma abordagem de distintos métodos, sendo aplicados o
meétodo de pesquisa bibliografica, exploratdria, qualitativa a fim de proporcionar maior
riqueza a pesquisa, bem como restringindo o acontecimento de duvidas algo comum
a pesquisas de método exclusivo.

O referido estudo de caso serd baseado no modelo de Richard Walton (1973),
sendo que as questdes abordadas durante a pesquisa tem base no referido autor, pois
tal modelo é o que mais se aproxima a realidade da empresa em questao.

A pesquisa foi iniciada pela formulacdo do estudo e da resposta que seria
procurada. Conforme descrito por Lakatos e Marconi (1990 p.126), “quando o
problema é instituido deve-se ponderar que a resposta seja suposta, presumivel e
efémera”, ou seja, uma presuncao do que sera descoberto ao fim do estudo, através
das respostas obtidas. Para a concretizacédo deste estudo faz-se uma selec¢éo inicial
do material bibliografico pertinente, especialmente, a area de qualidade de vida no
trabalho, tendendo assim determinar os temas a serem acometidos e debatidos.

O presente estudo é uma pesquisa exploratoria, a qual de acordo com Gil
(1999), tém como principal designio desenvolver, explanar e transformar ideias, tendo
sempre em vista a formulagéo do problema, no entanto isto requer o conhecimento da
hipétese que serd pesquisada. Por ser um método menos rigoroso, na maior parte
das vezes, trabalha com o estudo de caso, ressaltando documentos e pessoas, bem

como o classificacao de bibliografias.
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Através da pesquisa exploratoria é possivel obter uma visdo abrangente de um
fato, sendo assim, a utilizacdo deste método se deu para procurar analise da
Qualidade de Vida no Trabalho em uma empresa de laticinios situada no oeste de
Santa Catarina.

Inicialmente desenvolveu-se um levantamento bibliografico sobre trabalho,
qualidade de vida no trabalho, defini¢cdes, evolucao histdrica, modelos de qualidade
de vida. Além disso, foi realizada uma pesquisa composta de perguntas fechadas,
junto aos colaboradores do departamento administrativo de um laticinio do Oestes de
Santa Catarina a fim de alavancar informacdes acerca do tema proposto.

O presente estudo possui um enfoque qualitativo. De acordo com Severino
(2004, p.145) a pesquisa com enfoque qualitativo trata-se de “qualquer pesquisa em
qualquer nivel, exige do pesquisador um envolvimento tal que seu objetivo de
investigacao passa a fazer parte de sua vida”.

Por meio dos métodos qualitativos ndo se conseguem numeros especificos.
Por outro lado, versam de procurar significados, processos, razdes e explicacdes para
um dado fato, por meio de textos ou diagramas. Desta forma, a abordagem qualitativa
admite oferecer as razdes “porque” um determinado fato acontece. (SEVERINO,
2004)

O interesse por desenvolver tal estudo, surgiu a partir da realidade atual no qual
as organizacdes tém investido mais em seu capital humano para isso estédo tendo de
estudar e conhecer as necessidades dos individuos, e Ihes oferecer aparato através
de ferramentas dentre estas uma melhor qualidade de vida no trabalho.

A pesquisa ocorreu por meio de um estudo de caso, de acordo com Doxsey e
De Riz (2003) tal instrumento de pesquisa baseia-se em fatos reais da organizacao,
utilizou ainda de pesquisas bibliografica em livros e artigos, com caracteristicas
descritivas realizadas por meio da andlise, dos registros e da observacdo das
informacdes coletadas para o estudo.

3.1COLETA DE DADOS
Realizou-se a pesquisa através de questionarios de acordo com Cervo &

Bervian (2002, p. 48), o questionario “[...] refere-se a um meio de alcangar respostas

as questdes por uma formula que o préprio informante preenche”.
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A coleta de dados ocorreu através de e-mail enviado aos colaboradores do
setor administrativo do frigorifico, visando através desta obter respostas aos objetivos,
bem como possiveis sugestdes de melhorias.

Para analisar, abranger e explicar o contetudo qualitativo, faz-se indispensavel
ultrapassar a tendéncia simples a acreditar que a interpretacdo dos dados sera
marcada espontaneamente ao pesquisador; é preciso entrar nos significados que os
atores sociais dividem na experiéncia de sua realidade. Dessa forma, a analise do
material qualitativo, se deu por meio da associacao das respostas alcancadas com a
literatura apresentada sobre cada topico apurado

Pode-se descrever a andlise de conteddo como uma técnica de pesquisa e
possui a objetividade, sistematica e deducado. De acordo com Bardin (1979, p. 42), ela
observa “um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes que pretendem
conseguir, por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contexto das
mensagens”, referéncia que atendam a inducdo de conhecimentos relativos as
condicBes de producéo e atendimento dessas mensagens.

No que tange aos questionarios aplicados, os mesmos foram enviados via e-
mail ao total de 30 colaboradores do setor administrativo do laticinio, das quais foram
alavancados os resultados para este estudo sendo que tivemos um total de 10

respostas.
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4. ANALISE DE RESULTADOS

Apresentam-se a seguir os resultados atingidos a partir dos dados coletados
por meio do questionario com perguntas fechadas, aplicado junto a amostra,
envolvendo os colaboradores do setor administrativo do laticinio .

Foram enviados ao todo trinta (30) questionarios para os colaboradores do
departamento administrativo, ao todo no setor administrativo existem 30
colaboradores, porém deste total apenas 10 colaboradores, responderam ao
guestionario .

Para um melhor entendimento da pesquisa, os resultados foram apresentados
inicialmente através da descri¢cao do perfil dos participantes, em seguida, apresenta-
se os resultados obtidos sobre a percepcéo dos colaboradores quanto a Qualidade de
Vida no Trabalho. Por fim, sera feito uma analise geral, apresentando o enfoco
fundamental do estudo, buscando assim responder aos objetivos propostos pelo
estudo em questéao.

Iniciou-se a pesquisa através do levantamento do género dos colaboradores
gque compdem o departamento administrativo do laticinio, conforme pode ser

observado no grafico 01.

Gréfico 01 — Género Colaboradores
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Género
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Fonte: Autora, 2018

De acordo com os dados coletados o quadro de colaboradores da éarea
administrativa do laticinio 50% s&o homens e 50% s&o mulheres. Através da pesquisa
pode ser observado uma igualdade entre homens e mulheres que ocupam os cargos
no setor administrativo do laticinio. Estes dados vém em concordancia com os dados
apresentados com o Relatério da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), de
2010, o qual destaca que em termos mundiais, houve sinais de progresso em termos
de igualdade de género nos ultimos 15 anos, mas continua uma ampla diferenca entre
homens e mulheres quanto as conveniéncias de trabalho e a qualidade do emprego.

No Grafico 02 sédo apresentados os dados relacionados ao tempo de empresa

dos colaboradores participantes da pesquisa.

Grafico 02 — Tempo de Empresa
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Tempo de Empresa
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6 Anos 7 Anos 8 Anos 9 Anos 10 Anos

Fonte: Autora, 2018

Observa-se que 20% dos colaboradores tem 2 anos de empresa, e outros 20%
possuem 4 anos de empresa, 0s outros 80% ficam distribuidos em 5, 6, 7, 8, 9 e 10
anos de empresa. Podemos considerar que embora 0s maiores indices sejam de um
tempo menor de empresa, observa-se a permanéncia dos colaboradores nesta apos
um periodo mais prolongado.

Existem varios fatores que podem influenciar na permanéncia do colaborador
na organizacdo, dentre eles encontram-se a idade, estado civil; nivel de instrucéo;
secdo em que trabalha; salario; desejo de mudar, desejo de crescimento profissional,
além da necessidade de ter uma remuneracao para atender as suas necessidades,
tais fatores fazem com que os colaboradores permanecam por periodos mais longos
em seus empregos. (BURIGO, 1997)

No Gréfico 03 apresentam-se o estado civil dos colaboradores participantes da

pesquisa junto ao laticinio.
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Gréfico 03 — Estado Civil
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Fonte: Autora, 2018

Dos participantes da pesquisa 70% séo casados, enquanto 20% sao solteiros
e 10% divorciados. O estado civil tornou-se um fator chave para a permanéncia e o
desempenho do trabalhador em uma organizacao, isto porque as responsabilidades
e necessidades do individuo progenitor de uma familia sdo maiores do que um
individuo solteiro, fazendo assim com que o individuo permaneca no emprego, para
assim conseguir suprir sua escala de necessidades. (RODRIGUES, 2000). Embora
pareca um fator desnecesséario atualmente as organizacdes tem levado em
consideracdo na hora da contratacdo o estado civil dos candidatos, isto porque é
perceptivel que as pessoas casadas tendem a serem mais comprometidas com o seu
emprego, bem como com a empresa.

No Gréfico 04, apresenta-se a idade dos colaboradores participantes da
pesquisa. Atraves desta questao pode-se observar que 50% dos colaboradores esta
na faixa etéria de 26 a 35 anos de idade, enquanto 40% esta na faixa de 18 a 25 anos

e 10% na faixa de 36 a 45 anos.

Gréfico 04 — Idade dos Colaboradores
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Fonte: Autora, 2018

De acordo com Bauman (2001) o trabalho € para o ser humano fundamental,
pois € através do mesmo que este sustenta-se, firma-se perante a sociedade como
alguém produtivo, e assim demonstra crescimento pessoal e profissional, estando
suficientemente maduro para desenvolver uma atividade remunerada, garantindo
através deste seu sustento e crescimento.

Observa-se através do grafico 04 que os colaboradores do setor administrativo,
participantes deste estudo séo relativamente jovem, sendo que 90% somam idade
entre 18 e 35 anos. De acordo com a concepcdo de Bauman (2001) atualmente os
jovens encontram grande dificuldade em conquistar seu espaco no mercado de
trabalho, percebe-se a existéncia de 6timos perfis profissionais, porém uma taxa muito
elevada de jovens com grande dificuldade de relacionamento interpessoal. Podemos
associar taxa elevada de jovens ao fato de que existem atualmente uma demanda de
jovens em busca de uma primeira ocupacgao.

No Gréfico 05 se faz o levantamento a cerca da satisfacdo dos colaboradores

com o sistema de remuneracao do laticinio.

Gréfico 05 — Sistema de Remuneracao
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Remuneragao
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Fonte: Autora, 2018

Percebe-se que iguais 50% consideram justo o sistema de remuneracao da
empresa enquanto outros 50% nao consideram justo o sistema de remuneragao
adotado pela empresa.

De acordo com Salles e Federighi (2006) é fato que as pessoas tém seus
trabalhos como a fonte de renda para sustentar a si e a sua familia, sendo a
remuneracao um dos fatores de maior influéncia seja no momento de escolha ou de
permanéncia em uma organizacao, desta forma pode-se dizer que a remuneragao tem
relacdo com a qualidade de vida no trabalho.

Ainda de acordo com Bohlander et al. (2003), a remuneracdo € um dos pontos
principais relacionados a qualidade de vida no trabalho, isto porque toda a satisfacao
e a qualidade de vida do colaborador “gira” entorno de sua remuneragéo, sendo que
0s objetivos, sonhos e anseios do mesmo poderdo ou nao ser alcancados a partir da
sua remuneracdo. Na pesquisa os valores sao interessantes de serem observados
uma vez que 50% dizem achar injusta a forma de remuneracéo adotado pela empresa,
este indice pode ter relacdo com outros fatores, mas pode ocasionar para a
organizagdo problemas como indices elevados de rotatividade, o que gera para a
organizacao gastos com demissdes e processos de contratacdo, bem como queda na
qualidade de servico devido a dificuldade em conseguir profissionais habilitados a
desenvolver as atividades, cabe aqui uma ressalva de uma analise junto a

organizacao para a melhoria destes indices. (DELGADO, 2011)
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Em contrapartida outros 50% dizem achar justo o sistema de remuneragéo,
existem inlmeras variaveis que podem estar associada a estes indices, dentre elas,
a estabilidade no emprego, o colaborador que respondeu afirmativamente estar em
um nivel de anseios pessoal diferenciado ja tendo atingido alguns objetivos, e hoje
estar seguro financeiramente, suas necessidades diferem das necessidades dos
demais, entre outras.

No Grafico 06 os colaboradores foram questionados se consideram seus

salarios condizentes com o dos seus colegas que exercem a mesma funcéo que eles.

Gréfico 06 — Salério x Funcao

SALARIO X FUNCAO
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Fonte: Autora, 2018

Dentre os participantes da pesquisa 80% dizem que o seu salario ndo é
condizente com o de seu colega que exerce a mesma funcéo, tal dado demonstra a
visdo do colaborador de uma certa forma de desvalorizagao ou de insatisfagdo. Como
descrito anteriormente a remuneracdo € um dos principais fatores relacionados a
qualidade de vida no trabalho, bem como a permanéncia do colaborador nas
organizacoes.

De acordo com a pesquisa 80% acham que ndo € justa a remuneragdo com
relacdo aos colegas, 0 que gera uma percepcdo de sensacdo de discriminacao, ou
diminuicdo dos colaboradores em relacdo aos seus colegas de trabalho. De acordo

com Rigaud (2009) tal fator ressalta a importancia de as organizacdes adotarem
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praticas como a instituicdo de um plano de cargo e salarios, isto porque tais planos
contribuem para uma padronizacao, e para que a organiza¢gdo nao sofra com a perca
de talentos e nem mesmo com pré julgamentos, pois assim promove a igualdade.

Segundo ainda Rigaud (2009) pode-se assegurar, que a existéncia de
ferramentas como um plano de cargo e salarios, auxilia na administracéo, isto porque
os profissionais saberdo exatamente aonde estdo e até onde podem chegar, desta
forma trabalharam motivados, satisfeitos e como consequéncias, realizaram suas
funcdes com qualidade, portanto € fundamental que o colaborador sinta-se em
igualdade com seus colegas de trabalho, bem como saiba o que os diferencia e quais
0S pontos que faz com que a remuneracao entre ambos seja distinta.

O Grafico 07 busca a opinido dos colaboradores sobre o fato de a empresa

tratar de forma igual todos os empregados.

Grafico 07 — Tratamento da Empresa para os Empregados

Forma de Tratamento
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Fonte: Autora, 2018

De acordo com 90% dos colaboradores a empresa nao trata de forma igual aos
colaboradores. As organizagdes hoje em dia habitam em um ambiente globalizado e
competitivo o que faz com que os resultados positivos sejam cada vez mais
desafiador. Sendo necessario que as organizagfes sejam constituidas cada vez mais
de trabalhadores capazes de tolerar cobrangas e viver invariavelmente sob presséao.
Em contra partida, as organizacbes observam a necessidade de investir em

programas de qualidade de vida no trabalho, gerando melhorias no bem-estar dos
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funcionarios, de sua capacidade produtiva e, consequentemente, de seus resultado.
(CHIAVENATO, 2004).

Com os resultados alcancados pela pesquisa, pode observar que o0s
colaboradores ndo sentem-se imprescindiveis para a organizacao, e certamente este
sentimento acaba por refletir nos resultados da organizacdo, para a resolucéo deste
problema a organizagao necessita realizar um investimento na motivagéo pessoal de
seus colaboradores, pois a motivacao é uma das grandes for¢as impulsionadoras do
comportamento humano. (CHIAVENATO, 2000).

As préticas motivacionais envolvem todos os tipos de estimulo e recompensas
gue as organizac¢des proporcionam a seus empregados na expectativa de alcancar o
desempenho que permita a realizacdo de seus objetivos. Atualmente as pessoas tém
valorizado ndo apenas as questdes financeiras, sendo que um ponto que tem recebido
destaque é a questao de relacionamento interpessoal. O sentir-se bem e sentir-se
valorizado, para muitos tem tornando-se mais importante do que ter um poder
aquisitivo muito elevado. As pessoas estdo buscando novamente a esséncia, 0 seu
bem estar fisico e psicologico, 0 que muitas vezes esta associado a fatores de
tratamento pessoal e ndo a questdes salariais. (MAXIMIANO, 2007).

O indice apontado na pesquisas de 90% € um indice muito elevado, que liga o
sinal de alerta na organizagao, pois acusa que existe um ponto falho, de gestao de
pessoas, podendo assim ser desenvolvido um trabalho que contribua para o
levantamento dos pontos exatos das diferencas sentidas, para a partir de entédo
desenvolverem-se iniciativas de melhorias neste quesito.

Este indice pode ser associado ao fator 03 do modelo de Walton (1973) que dis
respeito a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana: este fator esta
relacionado a autonomia que o trabalho permite ao trabalhador, ao uso de suas
proprias habilidades, relaciona-se também a obtencdo de informacdes significativas
sobre o processo total do trabalho e o resultado de sua propria acdo. Cabe aqui
ressaltar que este foi o Unico ponto interpretado como negativo, ou seja que néo esta
condizendo com o modelo e a realidade do laticinio, fator esse que necessita ser
trabalhado.

No Grafico 08, busca-se apurar a satisfacdo do colaborador com sua jornada

de trabalho.

Gréfico 08 — Jornada de Trabalho
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Satisfacao com Jornada de Trabalho
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Fonte: Autora, 2018

De acordo com os participantes, 90% dizem estar satisfeitos com sua jornada
de trabalho. Entende-se que a qualidade de vida no trabalho das organizagfes é um
indicador da cultura e do clima organizacional, refletido pela percepcédo dos
colaboradores. Fica explicito que para os colaboradores a questdo de jornada de
trabalho é algo satisfatério e que contribui para a qualidade de vida no trabalho, o que
as empresas devem considerar é o fato de que o trabalhador passa grande parte de
sua vida dentro da empresa, e a mesma deve ser um local prazeroso, de modo que o
colaborador sinta-se bem, e desta forma contribua para o bom desenvolvimento de
suas atividades. (LIDA, 1997).

Medeiros (2002) ressalta que os profissionais véem na jornada de trabalho um
ponto favoravel ou um impedimento para manter-se na organizacao, isto porque
muitas pessoas ndo tem disponibilidade de realizacédo de carga horaria superior a 8
horas, além disso, a realizacdo de uma jornada de trabalho muito prolongada acaba
por gerar um desgaste fisico e emocional, que pode interferir na satde do colaborador,
passando assim o trabalho a ser encarado como algo nada prazeroso , sendo visto
como um fardo.

A satisfagdo com a jornada de trabalho também associa a qualidade de vida no
trabalho aplicada no laticinio ao modelo de Walton (1973), isto porque conforme os

resultados obtidos os colaboradores estédo satisfeitos com sua jornada de trabalho, o
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gue segundo Walton (1973) o segundo fator que remonta a qualidade de vida no
trabalho envolve as variaveis como jornada de trabalho.
No Gréfico 09, busca-se junto aos colaboradores apurar se 0 ambiente fisico

em que desenvolve suas atividades é seguro e saudavel.

Grafico 09 — Avaliacao do Ambiente Fisico
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Fonte: Autora, 2018

Dos colaboradores participantes da pesquisa 90% descreveram que 0
ambiente em que desenvolvem suas atividades € saudavel, enquanto 10% disseram
que 0 mesmo nao é saudavel e seguro. Percebe-se que a organizacdo preocupa-se
com a seguranca e qualidade de vida para com seus colaboradores, logo tal iniciativa
faz com que o colaborador sinta-se amparado, e valorizado pela organizacdo, o que
eleva seu comprometimento com a organizacgao.

Conforme descrito por Guimarades (1995) ao que refere-se a um ambiente
seguro e saudavel, e com qualidade de vida no ambiente de trabalho, o colaborador
precisa alcancar uma infra estrutura apropriada para o bem-estar no seu local de
trabalho; e compete & administracdo planejar, pautando o que se pretende realizar em
um assentado espaco e 0 que é realmente necessario para que o colaborador seja
alocado com exceléncia nesse ambiente. Sendo assim as empresas devem
desenvolver projetos, que vao desde melhorias ergondbmicas, até mesmo ao
investimento de profissionais como engenheiros de seguranca no trabalho, para

acompanhamento e desenvolvimento da empresa.
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Dall Rosso (1996) destaca ainda que tais iniciativas demonstram a
preocupacao da organizagdo com seu capital humano, e este diferencial € visto pelos
colaboradores como uma vantagem competitiva da organizacéo.

Neste pode-se associar a pratica do laticinio ao fator 02 do modelo de Walton
(1973) no que refere-se a seguranca e saude nas condi¢Bes de trabalho, o qual
associa a qualidade de vida no trabalho ao fato de a empresa oferecer seguranca e
reducdo dos riscos de doencas relacionadas ao trabalho, fator esse constatado no
laticinio conforme os resultados obtidos junto a pesquisa. (FREITAS E SOUZA, 2009).

No Gréfico 10, os colaboradores foram questionados se diante dos horarios
estabelecidos e das demais exigéncias do trabalho, é possivel manter o equilibrio com

a sua vida pessoal.

Grafico 10 — Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal
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Fonte: Autora, 2018

Dos colaboradores participantes da pesquisa 80% dizem ser possivel manter o
equilibrio entre trabalho e sua vida pessoal, enquanto 20% dizem n&o ser possivel
manter tal equilibrio. Ou seja a criacdo de um ambiente de trabalho mais humano,
passa a influenciar a vida pessoal refletindo diretamente no bem estar da pessoa.

Fica ainda visivel no resultado apresentado neste grafico o sétimo critério
descrito pela teoria de Walton (1973), o qual trata sobre o trabalho e o espaco total da

vida (equilibrio entre trabalho e vida), pela necessidade do individuo de tempo e
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energia para o lazer e para a familia, fator esse apresentado de forma positiva na
pesquisa, 0 que ressalta que a organizacdo através de uma jornada de trabalho
adequada, permite a seus colaboradores conciliarem suas atividades profissionais e
pessoais.

Ao valorizar o ser humano, a organizagcdo ganha uma maior rentabilidade, isto
porque o profissional entende a empresa como uma extensdo de sua casa, e busca
assim fazer o melhor pela empresa, os objetivos da organizacdo passam a ser seus
objetivos, as vitdrias suas vitorias. (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

No Gréfico 11, busca-se verificar a visdo do colaborar quanto a qualidade de

vida no trabalho executada pela empresa.

Gréfico 11 — Qualidade de Vida x Empresa
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Fonte: Autora, 2018

Observa-se que 100% dos participantes, afirma serem positivas a qualidade de
vida no trabalho executada na empresa. E necessario ressaltar que a qualidade de
vida no trabalho esta relacionada aos aspectos ligados ao bem-estar das pessoas em
relacdo ao trabalho por elas desempenhado, e o diagndstico desta requer o
entendimento das necessidades e aspiracdes de cada individuo. No entanto
considerando os dados apresentados neste grafico, os colaboradores embora em
alguns aspectos anteriores tenham demonstrado alguns pontos desfavoraveis,
consideram que a organizacdo vem desenvolvendo iniciativas que cooperam para a

qualidade de vida no trabalho.
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De acordo com Fernandes (1996, p.37), “[...] somente atendendo as
necessidades das pessoas e as desenvolvendo, otimizando as suas potencialidades,
€ que a empresa passa a se desenvolver e alcancar suas metas.”

Além disso as organizacdes estdo conscientes de que o grande motor das
organizacbes sdo as pessoas, sendo elas que exercem 0sS servicos e que
movimentam a organizacgéo, sendo assim as empresas estao buscando desenvolver
em seus colaboradores a motivacdo, buscando através desta apoio e um maior
rendimento, para isso as mesmas tem investido na qualidade de vida no trabalho,
visando primeiro o bem estar do colaborador, para obter como resultado maior
rentabilidade e crescimento organizacional. (NADLER e LAWLER apud RODRIGUES,
1998).
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5. ANALISE DOS RESULTADOS

Observou-se através da pesquisa aplicada que os colaboradores do setor
administrativo do Laticinio estdo igualmente divididos entre homens e mulheres,
sendo que destes a maioria possuem entre 2 a 4 anos de empresa, sendo 70% dos
participantes casados e com idade entre 18 e 35 anos.

Pode-se mensurar através da pesquisa que a remuneracao € um dos principais
fatores atrelados a qualidade de vida no trabalho, no entanto dos participantes 50%
dizem achar justa a remuneragao recebida enquanto 50% acham injusta a
remuneracao paga a estes. Devido ao fato de a empresa nao ter permitido acesso a
informacbes diretas sobre as préticas utilizadas por esta quanto ao sistema de
remuneracao, ndo podemos dizer se estes indices sdo condizentes com a realidade,
isto porque nao sabemos se os colaboradores recebem apenas o salério, ou se existe
alguma forma de bonificacdo ou auxilio. No entanto devido a estes indices, caberia
neste momento um estudo mais aprofundado para mensurar 0s reais motivos que
levam aos mesmos, podendo através deste sanar diversos problemas atuais e futuros
da organizacéo, servindo até mesmo de modelo a outras empresas.

Ainda em se tratando da remuneragédo, 80% dos participantes dizem que o
salario recebido ndo é condizente com a funcao por eles desenvolvida. Neste ponto
ja é possivel levantar um problema vivido na organizacdo, que é a diferenciacéo
salarial entre colaboradores que desenvolvem a mesma atividade. Desconhece-se a
existéncia ou ndo de uma politica salarial, porém a existéncia desta sanaria 0s
problemas relacionados a remuneracéo, isto porque cada profissional estaria ciente
de que a diferenca salarial existente entre profissionais da mesma funcao, esta em
acordo com o estabelecido, ou seja, o colaborador A e B exercem a mesma funcéo
mas A tem remuneracao diferencia porque por exemplo possui formacgéo especifica
na area enquanto B ainda esta cursando uma graduacéo.

Neste ponto podemos citar uma das oito dimensdes sugeridas por Walton
(1973) a compensacdao justa e adequada: justa, quando o que € pago € apropriado a
sua atividade e se equipara com o aplicado em outros mercados. Adequada, se a
renda atende as necessidades e expectativas do individuo e se atende aos padrdes
sociais estabelecidos por ele mesmo. ( FREITAS e SOUZA, 2009).

Um ponto que chama a aten¢cdo na pesquisa € o fato de que 90% dos

participantes dizem que a empresa trata os colaboradores de forma diferenciada, o
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gue demonstra um ressentimento dos colaboradores, e a necessidade de melhoria e
aperfeicoamento por parte da gestao e lideranca da empresa, tendo em vista que tal
indice é elevado, e interfere diretamente na qualidade de vida no trabalho.

As praticas motivacionais envolvem todos os tipos de estimulo e recompensas
gue as organizacgdes proporcionam a seus empregados na expectativa de alcancar o
desempenho que permita a realizacdo de seus objetivos pessoais e profissionais.

Analisando a satisfacdo dos colaboradores com a jornada de trabalho 90%
dizem estar satisfeitos com a jornada de trabalho, fator importante em se tratando de
qualidade de vida no trabalho, isto porque o profissional que tem sua carga horaria
respeitada, possui tempo habil para desenvolver outras atividades além da empresa,
o que contribui para melhor produtividade, energia e disposi¢cao para o trabalho,
alcancando seus resultados de maneira apropriada. Em comparacdo com o modelo
de Walton (1973) observa-se que o laticinio atende ao fator numero 7 referente a
trabalho e espaco total de vida: o trabalho pode trazer aspectos positivos ou negativos
na vida pessoal do empregado. Periodos de trabalho prolongados podem trazer danos
na vida familiar, uma vez que o empregado deixa de estar com sua familia e ndo
pratica momentos de lazer. (FREITAS e SOUZA, 2009).

Assim como estdo satisfeitos com sua jornada de trabalho 90% dos
colaboradores estdo satisfeitos com o seu ambiente de trabalho. Entende-se que a
empresa preocupa-se com o bem estar de seus colaboradores, isto fica visivel tanto
na questao da jornada de trabalho, como na satisfacdo com o ambiente de trabalho,
ou seja a empresa tém desenvolvido quesitos que contribuem para o bem estar fisico
e mental dos colaboradores. Observa-se aqui uma conexéo com o fator 2 do modelo
de WIlaton (173) seguranca e saude nas condi¢cdes de trabalho: envolve as variaveis
como jornada de trabalho, pagamentos de horas extras, condi¢cdes de trabalho que
sejam saudaveis e oferecam seguranca e reducdo dos riscos de doencas
relacionadas ao trabalho.

O equilibrio entre o pessoal e o profissional € fator fundamental para a
qgualidade de vida no trabalho, pois um colaborador s6 consegue empenhar-se por
completo na realizacdo de suas atividades quando esta equilibrado, este fator fica
visivel quando 80% dos colaboradores dizem conseguir através de sua jornada de
trabalho alcancar tal equilibrio. Este fator vem em encontro com a visdo da qualidade
de vida no trabalho como um instrumento direcionado para mais humanizacao do

trabalho, propender ao bem-estar dos trabalhadores.
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Por fim os colaboradores do setor administrativo em sua totalidade 100%
analisam a existéncia de qualidade de vida no trabalho por parte do laticinio conforme
foi observado no grafico 11 da pesquisa desenvolvida. Contudo embora exista tal
afirmativa, cabe ressaltar que dos critérios pesquisados através deste estudo em
especifico, apontam alguns fatores que necessitam ser aprimorados, para que assim
a empresa tenha efetivamente um padrdo de qualidade de vida no trabalho, dentre
eles podemos citar a remuneracao, o tratamento de forma igual a todos.

Se compararmos os dados apurados junto a pesquisa aplicada, podemos
observar que a empresa utiliza como base para a instituicdo da Qualidade de Vida no
Trabalho o modelo de Wlaton (1973), isto porque pode-se observar que a mesma
emprega alguns dos parametros deste modelo tais como a compensacao justa e
adequada, condicfes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidade, integracao
social, oportunidade de crescimento e seguranga, constitucionalismo, o trabalho e
espaco de vida e a relevancia social. Cabe ressaltar no entanto, que destes itens
alguns necessitam serem melhorados, a fim de atingirem niveis aceitaveis, como
percebeu-se na oportunidade de crescimento, isto porque a pesquisa demonstra que
os colaboradores sentem-se diferenciados. Entretanto a empresa caminha para uma
direcdo acertada, buscando no seu principal capital recursos para o crescimento e
desenvolvimento, isto porque as pessoas sado as principais responsaveis pelo futuro

das organizacdes.

6. CONSIDERACOES FINAIS

A proposta deste estudo foi de analisar a qualidade de vida no trabalho em um

laticinio localizado no estado de Santa Catarina, sendo que tal proposta foi o que
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determinou acdes da pesquisa. O estudo de caso proposto buscou identificar a
percepcao dos colaboradores sobre a qualidade de vida no trabalho na empresa, a
qual fica visivel através das respostas obtidas na pesquisa, ha qual os colaboradores
expuseram o0s pontos que julgam menos e mais trabalhados pela organizacdo e os
quais na visdo dos colaboradores interferem na sua qualidade de vida no trabalho,
tais como remuneracéo, jornada de trabalho, e ambiente de trabalho.

Ao que refere-se a identificacdo do nivel de qualidade de vida no trabalho,
pode-se mensurar por meio da pesquisa, que 0s colaboradores consideram
satisfatorio os processos adotados pela empresa, embora sintam necessidade de
melhoria nos fatores referente a sistema de remuneracao e tratamento interpessoal.
No entanto estdo satisfeitos nos valores referente a jornada de trabalho, ambiente
fisico, e a relacdo do trabalho com o seu espaco de vida.

Através da pesquisa foi possivel conhecer os processos adotados pela
empresa que contemplem a qualidade de vida no trabalho. Cabe ressaltar que devido
a impossibilidade de realizacdo de um acompanhamento direto na empresa, sendo
apenas permitido a coleta das pesquisas, ndo houve contato com o dia a dia da
organizagdo o que impossibilitou vivenciar a realidade desta. Porém através do
questionario pode-se observar que a empresa segue aspectos do modelo de Walton
(1973), tais como condi¢cOes de trabalho condizentes, proporcionando um ambiente
de trabalho seguro e saudavel, fator este considerado por 90% dos respondentes,
outro ponto observado € a relacdo do trabalho com o espaco da vida o qual ficou
visivel no Gréfico 10 o qual demonstrou que 80% dos participantes conseguem manter
o equilibrio da vida pessoal e o trabalho.

Outro processo que pode ser observado é o que diz respeito a compensacao
justa e adequada, a qual tem relacdo com a remuneracao, a mesma embora exista,
na concepc¢ao dos pesquisados ndo esta condizente e ndo € justa com as atividades
desenvolvidas. Neste ponto cabe uma investigacdo mais aprofundada por parte da
empresa, ate mesmo com a criagcao e implantacao caso néo exista, de um plano de
cargos e carreiras, visando assim melhorar os indices apresentados neste estudo.

Como consideracao final, pode-se dizer que embora ja ocorram algumas
praticas voltadas para a qualidade de vida no trabalho, a empresa ainda tem um
caminho a ser percorrido, desenvolvendo outros valores como oportunidade de

crescimento e seguranca, integracdo social, uso e desenvolvimento da capacidade
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dos colaboradores, constitucionalismo e relevancia social do trabalho na vida, os quais
sdo aspectos fundamentais, o que ficou explicito na pesquisa realizada.

Os objetivos deste estudo de caso foram atendidos, sendo possivel analisar,
identificar e conhecer a percepc¢ao dos colaboradores quanto a qualidade de vida no
trabalho mais especificamente no laticinio.

Cabe ainda enaltecer o pronto atendimento dos colaboradores, em participar
deste estudo de caso, o0 que nos permitiu desenvolver o mesmo, com a finalidade de
contribuir futuramente para o desenvolvimento da organizacdo, podendo até mesmo
ser utilizado para um numero maior de participantes da organizacdo, o que,
certamente, detalharia melhor o universo da empresa.

Como sugestao para trabalhos futuros, pode-se propor o desenvolvimento de
um estudo mais especifico, descrevendo diretamente os pontos que interferem na
visdo do colaborador na qualidade de vida no trabalho, bem como uma proposta da
melhoria, dos fatores apontados neste estudo, visando assim o desenvolvimento da

organizacdo como um todo.
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ANEXO |

QUESTIONARIO

Este questionario faz parte de um trabalho de conclusédo de curso na Universidade Tecnoldgica
Federal do Parana — Campus de Pato Branco - PR, e gostaria de pedir a sua colaboracao para
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estar respondendo o mesmo, vocé ndo sera identificado e as respostas serdo utilizadas
unicamente para fins de pesquisa.
Desde ja agradeco a contribuicao!

1. Género:
() Masculino () Feminino

2. Tempo de Empresa:

3. Estado Civil:
() Casado () Solteiro () Divorciado () Outro

4. ldade:
() Entre 18 e 25anos () Entre 26 e 35 anos () Entre 36 e 45 anos
() Entre 46 e 55 anos () mais de 56 anos

5. Vocé considera justo o sistema de remuneracao da empresa?
() Sim ( ) Néo

6. Seu salario é condizente com o dos seus colegas que exercem a mesma funcdo que vocé?
() Sim ( ) Nao

7. Em sua opinido, a empresa trata de forma igual todos os empregados?
() Sim ( ) Néo

8. Vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho?

() Sim ( ) Néo

9. A carga de trabalho diaria € compativel com a sua capacidade fisica?
( ) Sim ( ) Néo

10. O ambiente fisico em que desenvolve suas atividades é seguro e saudavel?
( ) Sim ( ) Néo

11. Diante dos horarios estabelecidos e das demais exigéncias do trabalho, existe Qualidade de
Vida no Trabalho?
() Sim ( ) Nao

Apéndice A
Ministério da Educacéo
Universidade Tecnolégica Federal do Parana
r PR Pré- Reitoria de Graduacao e Educacéao Profissional
unersionoe recnoLoaica reoeraL oo e P TO- ReEItOria de Pesquisa e Pos-Graduacao
Sistema de Bibliotecas
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