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RESUMO

Diante de tantos prejuizos na saude e na familia causados pelo trabalho, sejam eles
fisicos ou emocionais, faz-se necessario aprofundar-se no assunto e entender os
impactos da atividade laboral, que constitui, desde os primordios da humanidade, o
maior meio de subsisténcia para os individuos. O trabalho é algo essencial para o
individuo, para as empresas e para toda a sociedade, por isso, todos devem estar
envolvidos na promogao de um melhor ambiente de trabalho e de uma melhor
Qualidade de Vida no mesmo. Esta pesquisa tem como objetivo investigar a
representacdo e a satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
funcionarios de uma empresa do ramo comercial de Macaé por meio dos
indicadores de QVT de Walton (1976). A metodologia aplicada foi pesquisa
bibliografica e pesquisa de campo, onde foi aplicado um questionario sobre
Qualidade de Vida no Trabalho. Verificou-se que os trabalhadores estavam
satisfeitos com a QVT oferecida pela empresa, porém, o indicador que recebeu a
pior avaliagcéo foi o relacionado a uma remuneracao justa e adequada; e foi possivel
relacionar o que eles conceituavam como o termo "Qualidade de Vida no Trabalho"
com os aspectos determinantes de QVT segundo os estudiosos.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; gestdo de pessoas; saude
mental no trabalho.

ABSTRACT

In the face of so many health and family damages caused by work, be they physical
or emotional, it is necessary to study the subject and understand the impacts of the
work activity, which, since the beginnings of humankind, has been the most
significant means of subsistence for individuals. Work is essential for the individual,
for companies and society as a whole, so everyone should be involved in promoting
a better work environment and a better quality of life in it. This research aims to
investigate the representation and satisfaction with the Quality of Work Life of the
employees of a company in the commercial branch of Macaé, through Walton's
(1976) quality of life at work indicators. The applied methodology was bibliographical
research and field research, where a questionnaire on Quality of Life at Work was
applied. It was verified that the workers were satisfied with the QVT offered by the
company, however, the indicator that received the worst evaluation was related to a
fair and adequate remuneration; and it was possible to relate what they
conceptualized as the term "Quality of Life at Work" with the determining aspects of
QWL according to scholars.

Keywords: Quality of life at work; people management; mental health at work.



1 INTRODUCAO

Desde o principio da humanidade, o trabalho é uma atividade indispensavel
para as sociedades e os individuos que estdo inseridos nelas, pois ele propicia o
sustento e a manutenc¢ao da sociedade.

O crescimento do capitalismo e da globalizacdo promovem muitos beneficios
como desenvolvimento econémico, social, tecnolégico, avancos na area da saude,
educacédo, etc. Entretanto, tudo isso ocorreu e ainda ocorre, se bem que numa
proporgdo menor, em detrimento de milhdes de trabalhadores que sé&o oprimidos e
explorados em nome da competitividade, do sucesso e do lucro.

Desde a Revolugéo Industrial as consequéncias do excesso de trabalho sdo
conhecidas, entre elas: ansiedade, depressdo, sindrome do panico, distarbios do
sono, LER, DORT, fadiga, burnout, acidentes de trabalho, vicios em bebidas
alcodlicas e outras drogas, problemas familiares e até suicidios. Os estudos desses
fatores e de suas relagcdes com o trabalho ndo eram muito populares, sua frequéncia
foi aumentando progressivamente, na medida em que os gestores e donos dos
meios de producéo foram percebendo a importancia desse tema.

No inicio do século, quando o modelo da Administracdo Cientifica era o mais
vigente, os empregados eram vistos como apéndices de maquinas, meros recursos
mecanicos através dos quais se poderia obter produtividade e lucros. Com o passar
dos anos, o aspecto biopsicossocial dos trabalhadores foi tomando conta das
pesquisas e passaram a ser considerados. Atualmente, os funcionarios das
organizacdes sdo vistos como colaboradores, pessoas que sentem, sofrem, amam,
gue possuem expectativas, conhecimentos, criatividade, competéncias, entre muitos
outros potenciais que precisam ser desenvolvidos e que podem contribuir
grandemente para a organizacao. Mas ainda ha muito progresso a ser feito.

Esse estudo tem como tema central a Qualidade de Vida no Trabalho em uma
empresa do ramo comercial de Macaé e objetiva investigar como os funcionarios da
organizacao representam e avaliam sua satisfacdo em relacdo ao conceito de QVT.
A relevancia deste estudo se da por sua contribuicdo para estudos sobre a
gualidade de vida no trabalho e fora dele; pela avaliacdo da percepcao desse tema
entre trabalhadores da cidade de Macaé; pela promocdo de conhecimento para
funcionéarios e gestores sobre qualidade de vida no trabalho; e pela provocacéo de
reflexdes acerca das atitudes tomadas em relacdo ao trabalho por parte destes
atores, pois todos sdo responsaveis pela promocdo da QVT dentro do ambiente
organizacional.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Qualidade De Vida No Trabalho

Conforme Taveira (2013) discorre, o0 advento da globalizacao,
industrializacdo, superpopulacdo e comercializacdo, que geraram altos niveis de
competitividade, demandas por altos resultados nas organizacdes e exigéncia por
produtos de qualidade cada vez maior, provoca uma progressiva deterioracdo da
gualidade de vida dentro e fora do trabalho, pois os individuos agem por receio de
demisséao ou baixo status social. As populacdes que mais sofrem, segundo a autora,
sdo as que pertencem aos paises subdesenvolvidos e em desenvolvimento, pois
elas tentam se igualar aos padrdes dos paises desenvolvidos, algo que é totalmente



insustentavel e que pode gerar “problemas psicossociais graves no que se refere a
gualidade de vida no trabalho” (Taveira, 2013, p. 55).

Os funcionarios mudaram suas formas de ver o trabalho, pois comecaram a
ver as organizagdes como instituicdes que também promovem saude. A relacao
entre as empresas e 0s seus funcionarios passou de apenas uma corporacao que 0s
recruta, os mantém e dao seu sustento, mas também como uma instituicdo que deve
promover satisfagcdo, sensacdo de produtividade, comprometimento e
desenvolvimento de suas capacidades e criatividade. (Larson e Luthans, 2006).

Mancini (2015, p. 40) afirma que a Qualidade de Vida no Trabalho possui
diversas correntes de pensamento, "que podem ser desde o enfoque mais clinico,
onde ndo h& doencas pessoais, até as exigéncias de recursos, estratégias, e
procedimentos realizados pelas organizagcdes que afetem a satisfacdo dos
colaboradores”.

Diversos autores conceituam a Qualidade de Vida no Trabalho de formas
distintas. A seguir estdo algumas definicdes de autores principais.

Bergeron (1982) aponta que a QVT consiste no envolvimento dos
empregados de maneira efetiva, por uma perspectiva humanista de modo a adequar
o0 ambiente de trabalho a um aumento de produtividade sem perder de vista a
satisfacdo dos mesmos.

Cumings e Worley (2009, p.753) entendem a QVT como

“‘uma maneira de pensar sobre pessoas, trabalho e organizacéo
envolvendo a preocupacdo com o bem-estar do empregado e a
efetividade organizacional. Geralmente resulta na participacdo dos
empregados em importantes decisbes e problemas relacionados ao
trabalho”

Albuguergue e Limongi-Franca (1998, p. 41), por sua vez, consideram que a
QVT €& "um conjunto de acbes de uma empresa que envolve diagndstico,
implantacdo de melhorias e de inovacdes gerenciais, tecnologicas e estruturais
dentro e fora do ambiente organizacional, visando propiciar condi¢cdes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizacao do trabalho”.

Surge também a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho, que é definida

como.
A capacidade de administrar o conjunto de acdes, incluindo diagnéstico,
implantacédo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional,
com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizacédo
(LIMONGIFRANCA, 2009, p. 260).

Nesse contexto, a Organizacdo Mundial da Saude, em 2010, apresentou
cinco chaves para se ter um ambiente de trabalho saudavel: ambiente fisico de
trabalho, recursos pessoais de saude, participacdo da empresa na comunidade,
ambiente psicossocial de trabalho e ética e valores, tudo isso aliado ao compromisso
dos lideres e a participacéo dos trabalhadores.

Limongi-Francga (1996, p.146), defende que a edificacdo da Qualidade de Vida
no Trabalho comeca a partir do momento em que as pessoas sdo vistas na
perspectiva biopsicossocial. Essa perspectiva deriva da medicina psicossomatica,
“que propde visao integrada, holistica, em oposicdo a visdo cartesiana, que divide o
ser humano em partes .

Segundo Arellano (2003), o objetivo principal da QVT é:



...a busca do equilibrio psiquico, fisico e social dos empregados, dentro do
contexto organizacional, considerando as pessoas como seres integrados
nessas trés dimensodes, por intermédio de acdes que refletem em um
aumento na produtividade e na melhoria da imagem da empresa, tanto no
contexto interno como externo, levando a um crescimento pessoal e
organizacional. (ARELLANO, 2003, p.30).

Melhorar a QVT envolve, entre outras acdes, aprimorar as condi¢cdes
ergondmicas do trabalho, a definicdo dos procedimentos da tarefa, o ambiente fisico
e 0s padroes de relacionamento interpessoal. (Limongi-Franca, 1996). Pode-se
acrescentar outras sugestdes de formas de melhorar a QVT: aumento da variedade
de rotinas para evitar monotonia, ndo se dedicar demasiadamente as horas extras,
dar melhor suporte social as pessoas, aprimorar as condi¢des fisicas e sociais no
trabalho, e investir no aperfeicoamento profissional e pessoal dos trabalhadores
(LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES, 2011).

Conforme Limongi-Franca (1996) afirma, atualmente as organizagdes vém se
empenhando em questdes de Qualidade de Vida no Trabalho, crendo que o
atendimento as demandas bioldgicas, psicologicas e sociais dos trabalhadores, bem
como a oferta de melhores condicbes de trabalho em diversos aspectos,
proporcionard um aumento da satisfacdo no trabalho entre os funcionarios, o que
provocara uma melhor qualidade do produto ou do servico e aumento da
produtividade. Isso quer dizer que as empresas tém visto na valorizacado do fator
humano uma grande estratégia para alcancar melhores resultados.

Pesquisa realizada por Greenhaus, Collins e Shawn (2003) constatou que as
pessoas que dedicam mais do seu tempo na familia do que no trabalho apresentam
uma melhor qualidade de vida do que aquelas que equilibram esses tempos e mais
ainda que os que fazem o inverso. Taveira (2013) afirma que, atualmente, o tempo
livre para as relacdes interpessoais tem sido mais reivindicado e valorizado pelos
individuos, o que afeta diretamente a satisfacdo e o desempenho da pessoa no
trabalho.

Taveira (2013) afirma também que o0s programas que atualmente s&o
implantados nas organizacfes para promocao de Qualidade de Vida no Trabalho
nao sao eficazes, pois 0s gestores ndo compreendem as expectativas dos
funcionarios em relacdo a esses programas. Outro motivo para a falta de eficacia é a
limitacdo da efetividade desses programas, que apenas amenizam superficialmente
e a curto prazo as Iinsatisfacbes dos trabalhadores, fazendo com que o
descontentamento volte, e provocando também frustracdo. Alguns exemplos dessas
préaticas sdo: festas dos aniversariantes do més e de final de ano, premiacdes, festa
junina dos funcionéarios, Semana Interna de Prevencdo de Acidentes, ginastica
laboral, entre outros.

Constantino et al. (2014, p. 90) entendem que:

A competéncia em Qualidade de Vida no Trabalho vai além da preocupacéo
com salde, lazer e nutricdo, incluindo as habilidades relacionadas a
responsabilidade social e as relagbes de trabalho, interagindo com as
esferas psicossocial e organizacional. A conscientizacdo de que as pessoas
que trabalham tém em si um ser indivisivel, que interage nessas varias
dimensbGes com seus colegas de trabalho e comunidade, é um ponto
fundamental para a elaboragdo de Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho que, quando bem executados, permitem altos retornos sobre o
investimento e desenvolvimento da forga de trabalho.

2.2 Indicadores De Walton Para Qualidade De Vida No Trabalho



Walton (1976) é o estudioso que mais se destacou nesse tema. Suas
pesquisas sdo muito importantes para pensar a humanizacdo do trabalho e a
gualidade de vida no trabalho. (Taveira, 2013).

Em 1976, Walton apresentou uma interessante abordagem da QVT com oito
fatores:

QUADRO 1 - FATORES DE QVT DE WALTON (1976)

Fator Descricao
1. Compensacéo justa | Equidade interna e externa, justica na compensacao,
e adequada partiiha de ganhos de produtividade e proporcionalidade

entre salarios

2. Condicdes de | Jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro e

trabalho saudavel e auséncia de insalubridade

3. Uso e | Autonomia, liberdade de criacdo, possibilidade de planejar,
desenvolvimento  de | implementar, conhecer e acompanhar os resultados do
capacidades proprio trabalho; possibilidade de desenvolver, adquirir e

usar conhecimentos e habilidades; praticas que afetam o
envolvimento e a autoestima e os desafios encontrados
pelo trabalhador no seu trabalho

4. Oportunidade de | Extensdo com que o ambiente de trabalho contribui para o
crescimento e | crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional dos
seguranca funcionarios, ao invés de contribuir para a sua decadéncia
ou inutilidade; o quanto a empresa investe e aproveita 0s
novos conhecimentos e capacidades adquiridas pelo
trabalhador no seu proprio trabalho e o quanto a empresa
avalia e torna possivel para os trabalhadores as
oportunidades de avanco salarial, plano de carreira e
seguranca no emprego

5. Integracédo social na | Bom clima de trabalho, senso de comunidade, abertura
organizacao para um bom relacionamento interpessoal e auséncia de
preconceitos e de discriminacao

6. Constitucionalismo | Como a empresa informa e garante ao trabalhador seus
direitos como pagamentos, férias, horas extras, seguros,
etc; garantia de privacidade pessoal, tolerancia as
divergéncias, igualdade na distribuicdo das recompensas e
liberdade de expressao

7. Trabalho e espaco | Importancia do papel balanceado do trabalho; horarios de
total de vida trabalho previsiveis e estaveis, tornando-se possivel
compatibilizar a agenda de trabalho e as demandas da
carreira com o tempo para lazer e para familia; e o quanto
o trabalho exige viagens e mudancas geograficas

8. Relevancia social | Imagem interna e externa da empresa no que se refere a
da vida no trabalho responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e
Servigos, preocupacao com a geragéo de emprego e com a
preservacdo ambiental, credibilidade passada para a
comunidade e como a empresa participa de campanhas
politicas

Fonte: Taveira, 2013
Taveira (2013) entende que os motivos para o destague desse autor e de
seus indicadores é o fato que ele abrange dimensfes intelectuais e coletivas; ele




inovou ao mostrar que a qualidade de vida no trabalho também é influenciada pela
subjetividade e expectativa do trabalhador em relacdo as possibilidades de
crescimento, para o uso e desenvolvimento das capacidades, para a integracao
social, para 0 uso do tempo para outras atividades, além do trabalho, para a
participagdo nas tomadas de decisOes, resumindo, para a autoestima do
trabalhador. Ele também considerou a imagem da organizacdo para 0S Seus
empregados e para a comunidade e entendeu a salude ndo apenas como a auséncia
de doenca, mas como “toda uma possibilidade de afirmagdo do ser com todas as
suas potencialidades”.

Os pesquisadores anteriores a Walton (1976), ainda segundo Taveira (2013),
limitavam seus estudos da mesma forma que as pesquisas da época de Taylor, que
se atentavam apenas ao trabalho concreto, a higiene no trabalho, aos salarios,
compensacao, premiacao e diminui¢cao da jornada de trabalho visando a reducéo da
fadiga, abordagens que eram muito arcaicas. Por isso, Walton os superou por nao
restringir sua pesquisa nesses focos.

Além disso, esses autores tinham a avaliacdo mais voltada para a
produtividade, objetividade e incentivo, e ndo necessariamente para a QVT, apesar
de, se atentarem a subjetividade do funcionario. Pode-se assim inferir que o foco na
produtividade nem sempre esta relacionada a qualidade de vida no trabalho
(TAVEIRA, 2013).

2.3 Saude Mental No Trabalho

Vasconcelos e Faria (2008, p.455) definem saude mental, do ponto de vista

clinico, como

Em geral, a definicdo de Saude Mental, do ponto de vista clinico, se d& pela
presenca ou ndo de sintomas que classificam uma situacdo de mau
funcionamento psiquico com alteracdes da personalidade, do pensamento,
da percepcao, da memoria, da inteligéncia, entre outras... sua auséncia nao
significa a constatacdo de Saude Mental. Portanto, é preciso ir além da
aparéncia do fendmeno para que se possa “escutar” o mal-estar, 0
sofrimento no qual ainda ndo ha doenca manifesta

Benvegnu (2005) defende que a saude mental € importante para a qualidade
de vida nao apenas dos individuos, mas também da sociedade como um todo.

Segundo Ragnini (2014), o tema Saude Mental no Trabalho comecou a atrair
0s pesquisadores na Revolucdo Industrial e, ap0s isso, com a Administracao
Cientifica. Depois da Segunda Guerra Mundial o tema ganhou ainda mais destaque.

Barros e Guimaraes (1999) acreditam que os impactos psiquicos negativos do
trabalho ocorrem devido ao conflito que surge por causa do contato entre a
subjetividade do individuo e a organizacao do trabalho:

Considerando como objeto a analise dinamica dos processos psiquicos
mobilizados pelo confronto do sujeito com a realidade do trabalho. [..]
tomam, como centro de suas andlises, os conflitos que nascem a partir do
contato do sujeito com uma histéria singular preexistente e a situacdo no
trabalho, o qual tem suas caracteristicas fixadas independentemente desse
sujeito. Partem da concep¢do de uma subjetividade ja constituida que
entrara em contato com a realidade do trabalho. H& portanto, uma dinamica
considerada a priori, a qual reside no fato de que o sujeito pode se modificar
ou ser modificado durante esse contato, do mesmo modo que o trabalho
podera sofrer alteracdes (BARROS; GUIMARAES, 1999, 64).

Malvezzi (2014) faz uma boa referéncia ao sentido etimologico da palavra
trabalho: ela vem dos termos latinos tripaliu e trabicula, que estdo associados a
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tortura. Entretanto, ainda segundo esse autor, essa atividade é vista por muitos
como fonte de sobrevivéncia, e nela, além de produzir recursos materiais, 0 homem
também constréi seu proprio ambiente, sua cultura e busca sua realizacéo,
desenvolvendo assim o que ele convenciona chamar de qualidade de vida.

Bruch (2009) entende que o sofrimento no trabalho € composto por trés
categorias: competicao, que inclui medo de perder o lugar/ameaca, interferéncia da
chefia, ndo assumir erros/jogar a culpa nos outros, intrigas e dependéncia e falta de
conhecimento do trabalho do outro; relagbes negativas, que correspondem a falar
mal do outro, expor o colega, ndo gostar do colega/antipatia gratuita, trabalho sem
sentido, cobrancgas injustas, problemas pessoais, dificuldade de adaptacdo no
periodo inicial; e repercussdes na saude mental, que envolvem manifestacdes do
sofrimento, raiva, desisténcia do trabalho.

Com tudo o que foi exposto nessas categorias, é possivel afirmar que as
relacBes interpessoais no trabalho influenciam a saiude mental e podem causar
sofrimento psiquico, como insatisfagao, frustracdo, choro intenso, raiva, mal-estar no
trabalho, estresse, depressdo, humor instavel, falta de vontade de ir ao trabalho,
desanimo, além de consequéncias que se manifestam nas dimensdes fisica e
comportamental: baixa produtividade, aumento de peso, absenteismo, turnover,
entre outros.

Para apresentar o outro lado, Bruch (2009) também aponta as categorias que
compdem o prazer no trabalho: ajuda interpessoal, que inclui ajudar/ensinar,
equipe/uniao; e relacdes positivas, que correspondem a amizade/vinculos,
confianca.

Benvegnu, em 2005, constatou que os estudos da relacdo entre trabalho e
saude das pessoas estdo crescendo cada vez mais. Com seus estudos, o autor
verificou que:

Os transtornos mentais ja representam quatro das dez principais causas de
incapacitacdo em todo o mundo, este problema tende a crescer com o
envelhecimento da populacdo. As doencas mentais e de comportamento
respondem por 12% da carga global de doencas, projeta-se um crescimento
para 15% em 2020. Estes problemas afetam 25% da populacdo em alguma
fase da vida. Os distirbios mais comuns séo transtornos depressivos,
transtornos de uso de substancias, esquizofrenia, epilepsia e transtornos da
infancia e da adolescéncia. A depressado devera ser a segunda doenca mais
comum no ano de 2020, sendo superada apenas pelas doencas cardiacas.
(BENVEGNU, 2005, p. 190)

Ao discorrer sobre o trabalho na infancia e adolescéncia (entre 10 e 17 anos),
esse autor percebeu que os principais problemas que afetam esses individuos sao:
problemas do musculo e esqueléticos, acidentes, problemas comportamentais e
psicoldgicos, perda de socializacdo e baixo rendimento escolar. O autor ainda lista:
abuso de drogas e alcool, insénia, fadiga, ansiedade, depresséo, delinquéncia,
comportamento antissocial e baixa autoestima. Esses problemas podem perdurar e
se manifestar também na vida adulta.

Benvegnu (2005) ainda aponta os principais fatores estressantes, que
possuem alta probabilidade de provocar doencas mentais: situacdo socioecondémica
e aumento da urbanizacdo. Bruch (2009) também procurou apresentar os fatores
gue podem levar ao sofrimento no trabalho, que sdo: ambiente, condicGes de
higiene e seguranca, tarefa, processos, gestdo das pessoas e relacbes
interpessoais. Segundo a autora, esses fatores, quando bem percebidos pelos
trabalhadores, podem promover bem-estar, satisfacdo e saude neles. Para



Selligmann-Silva (2007), os agravos de fundo psiquico, relacionados ao trabalho,
tém sua origem identificada em sua maioria, na organizag¢ao do trabalho.

J& Ragnini (2014, p. 21) entende que a depressao, ansiedade, acidentes de
trabalho, suicidio, violéncia no trabalho, entre outros sentimentos e acontecimentos
ruins que afetam os trabalhadores, “s&o as formas de manifestacdo do mal-estar do
sujeito na relacdo com a cultura, ou seja, sédo os efeitos do discurso capitalista sobre
o0 sujeito e suas formas de estabelecer o lago social". A autora também acredita que
a constituicdo de relagdes hierarquicas de poder no trabalho também pode afetar a
Saude Mental dos trabalhadores.

Bruch (2009, p. 11) destaca a importancia das relagfes para a saude do
empregado, alegando que é:

Evidente a relevancia dos relacionamentos entre colegas, no trabalho, para
a manutencao da sadde mental. [...] Quando esses exercicios de cuidar e
amar estdo oprimidos pela organizacdo do trabalho (divisdo do trabalho,
contetdo da tarefa, relagbes de poder), tem-se como consequéncia, O
sofrimento. (BRUCH, 2009, p. 11).

Cabe aqui citar Dejours (1992, p. 75) para exemplificar com o as taticas de
liderangca empresariais, usando ora de favoritismos, ora de repreensdes, somam a
preexistente ansiedade gerada pela cobranca de produtividade, a ansiedade
provocada pela “cara feia do chefe” .

3 METODOLOGIA

Foi considerado como critério de classificacdo de pesquisa a proposta de
Vergara (2005), que a qualifica em dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos
meios.

A pesquisa é descritiva porque objetiva expor a representacéo e a satisfacao
dos trabalhadores de uma empresa privada em relacdo a Qualidade de Vida no
Trabalho. Também é explicativa porque buscou-se compreender as causas da atual
Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios da organizacéo e os efeitos de tal
realidade.

A pesquisa € bibliografica e de campo. Bibliografica porque, para a
fundamentacéo teorica, foi realizada uma investigacdo em livros, artigos cientificos e
teses sobre 0s seguintes assuntos: gestdo de pessoas na atualidade, indicadores de
RH e qualidade de vida no trabalho e saude mental no trabalho. Pesquisa de campo,
porque foram aplicados questionarios com questbes abertas e fechadas em
trabalhadores de uma empresa privada de Macaé, para investigar suas percepcoes
acerca da qualidade de vida no trabalho. Os dados obtidos foram tabulados,
organizados e analisados por meio de uma analise estatistica frequencial basica em
uma planilha no software Excel. As evocacdes livres e as questbes abertas foram
analisadas por meio da analise de conteudo conforme propde Vergara (2005).

A pesquisa foi realizada em uma empresa que comercializa materiais de
construcdo e acabamentos possui 22 anos de histéria, situada em Macaé, que
possui 26 funcionarios. Os questionarios foram aplicados por duas tardes em 22
trabalhadores de diversas areas, 0s quais constituem 84,6% do universo total.

4 ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Caracterizacao dos respondentes

Primeiramente, foi perguntado aos trabalhadores da empresa dados
sociodemogréficos basicos, como a idade, sexo, escolaridade, estado civil, entre
outros.



Dos respondentes, 9,2% tinham entre 16 e 25 anos; 18,1% tinham idade de
26 a 35 anos; a maioria (45,4%) possuia 36 a 45 anos; 18,1% tinham de 46 a 55
anos; e 9,2% tinham idade de 56 a 65 anos. 50% eram homens e 50% mulheres,
dos quais 36,4% eram solteiros; 40,9% eram casados; 13,6% possuiam unido
estavel; e 9,1% eram separados ou divorciados. O grafico a seguir mostra o0s
niveis de escolaridade dos respondentes:

Em relacéo a escolaridade dos trabalhadores, a maioria (59,5%) completou o
ensino médio. 13,5% ndo terminou o curso superior; 9% tinha ensino médio
incompleto; 4,5% completou o curso superior; e 0 mesmo valor representa, para
cada um, os que tém curso técnico, fundamental incompleto e pos-graduacdo ou
MBA.

Quanto ao tempo de trabalho na empresa, 27,2% responderam que trabalham
entre 1 e 3 anos; o0 mesmo valor representa os que trabalham entre 3 e 5 anos; e a
maioria, ou seja, 46,5%, trabalha ha mais de 5 anos na empresa. Com isso, pode-se
ver que a empresa possui baixa rotatividade e tem facilidade em reter seus
funcionarios.

Em relacdo a area de atuacao na empresa, 60% dos que responderam atuam
em vendas; 9% em arquitetura e projetos; 0 mesmo valor representa os auxiliares de
servigos gerais; 5% sdo operadores de caixa; outros 5% sdo repositores; e 4%
representa, para cada um, pessoas que atuam na area financeira e na geréncia.

4.2 Analise Das Questdes Do Questionario
4.2.1 Analise Das Questdes Quantitativas

Foi solicitado aos trabalhadores, que eles escolhessem cinco aspectos
determinantes de QVT que eram considerados como mais importantes para
determinar a qualidade de vida no trabalho. Esses aspectos foram listados conforme
o estudo bibliografico realizado, baseando-se principalmente nos indicadores de
QVT segundo Walton (1976). Os resultados dessa questdo encontram-se no grafico
a seguir:

Grafico 5 - Aspectos determinantes de QVT
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Fonte: dados compilados pelos autores

Com o gréfico acima, é possivel observar que os trabalhadores priorizam, em
primeiro lugar o justo valor na remuneracdo e um ambiente com integracdo social,
vindo a seguir esta o orgulho de fazer parte da empresa. Deve-se destacar que a
participacdo na tomada de decisGes, mencionado apenas em 1% das respostas foi 0
aspecto considerado menos importante pelos trabalhadores da empresa para
assegurar uma boa qualidade de vida no trabalho, seguido pelo incentivo ao mérito e
possibilidade de crescimento.

Foi perguntado aos trabalhadores como eles avaliavam cada aspecto
relacionado a QVT no exercicio de seus trabalhos, e solicitado para eles darem
notas (1 sendo muito insatisfeito, 2 sendo insatisfeito, 3 sendo satisfeito e 4 sendo
muito satisfeito).

Apos ser feita uma média das notas recebidas para cada aspecto, foi
constatado que o aspecto com pior avaliacdo foi o relacionado ao justo valor da
remuneracdo. O aspecto que recebeu a melhor avaliacdo foi o relacionado ao
orgulho que o trabalhador tem da empresa, e os demais aspectos tiveram, na média,
notas préximas a trés, o que mostra que os funcionarios estao satisfeitos com o
trabalho na empresa e com a qualidade de vida que ela oferece a eles.

4.2.2 Analise das questdes qualitativas e das evocacoes livres

A fim de entender a representacdo da Qualidade de Vida no Trabalho, ou
seja, como esses trabalhadores conceituam o que é ter Qualidade de Vida no
trabalho, foi utilizada a técnica de evocacéo livre. Essa técnica busca investigar as
primeiras palavras e/ou expressdes que vém na mente dos funcionarios quando eles
leem a expressao "Qualidade de Vida no Trabalho" e, assim é possivel descobrir o
gue eles entendem do termo, que foi construido a partir de experiéncias de trabalho



e vivéncias subjetivas na vida. Foram obtidas 61 evocacdes livres, as quais foram
divididas em seis categorias, cujas frequéncias estdo descritas no grafico abaixo.

As palavras ou expressbes mais frequentes foram relacionadas a
classificacdo de Bem-estar, com 21 do total de evocacoes, 0 que representa 34,4%.
Os termos usados nesta categoria foram: "boa estrutura de trabalho”, "conforto”,
"ambiente de trabalho sadio", "intervalo de almocgo”, "ginastica", "carga horaria
flexivel", "organizac@o”, entre outros. Estes termos se relacionam com os seguintes
aspectos determinantes de QVT, segundo os estudiosos: carga horaria adequada;
ambiente de trabalho sadio, seguro e sem riscos; e adequada organizagdo das
tarefas, evitando sobrecarga de trabalho.

Em segundo lugar, as palavras ou expressbes mais frequentes foram
referentes as Rela¢cBes interpessoais dos funcionarios, com 12 do total de
evocacoes, representando 19,7%. Os termos referentes a essa categoria sao:
"relacionamento”, "companheirismo”, "amizade", "unido", "harmonia”, "integracéo
social", etc. Esta categoria € analoga ao aspecto "Ambiente onde haja integracao
social, ou seja, boas relacdes entre diferentes setores, entre colegas de trabalho”,
citado por estudiosos como um dos fatores determinantes de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Em relagdo as palavras e expressdes mais usadas em terceiro lugar esta a
classificagcdo Sentimento positivos provocados pelo trabalho, mencionados 10 vezes,
0 que representa 16,5% do total. Os termos usados nesta categoria foram: "orgulho
de fazer parte da empresa’, ‘"liberdade”, “independéncia”, "seguranca",
"responsabilidade”, "alegria” e "deveres", os quais se relacionam com diversos
aspectos determinantes da QVT, sendo eles: "Grau de autonomia (liberdade,
independéncia) que o trabalhador tem na realizacdo de suas tarefas"; "Orgulho de
fazer parte de uma empresa idonea, respeitada e responsavel dos pontos de vista
social e ambiental"; e "Seguranca em relacdo ao emprego que a empresa oferece ao
trabalhador, ou seja, por ele ndo se sentir ameacado de ser demitido a qualquer
momento".

Em quarto lugar, as palavras e expressfes mais utilizadas estao relacionadas
com Recompensas e Direitos do trabalhador, sendo mencionadas 8 vezes, o que
constitui 13,1% do total. Os termos usados nesta categoria foram: "salario", "plano
de saude", "dinheiro", "garantia dos direitos trabalhistas”, "direitos"”, "remuneracao”,
"estabilidade financeira" e "beneficios". Esta categoria e 0s termos nela utilizados se
relacionam com dois aspectos determinantes de QVT, segundo os estudiosos:
"Justo valor da remuneracdo (salario, bonificacdes, participacdo em lucros,
beneficios) recebida pelo trabalhador" e "Garantia dos direitos trabalhistas e
previdenciarios e pela justica na distribuicdo de recompensas".

Em quinto lugar, com termos usados 6 vezes (9,8% do total) estdo palavras e
expressbes referentes a Realizacdo pessoal dos trabalhadores, as quais sao:
"satisfacdo"”, "conquista”, "realizacdo de sonhos", "satisfacdo no que faz", "prazer
(satisfacdo em trabalhar)", etc. Estes termos se referem ao seguinte aspecto
determinante de QVT: "ldentificacdo do trabalhador com o seu trabalho, ao fazer
aquilo que gosta, ao se sentir util e socialmente reconhecido por meio de seu
trabalho”.

Em ultimo lugar esta a categoria Valorizac&o profissional, com termos usados
4 vezes, constituindo 6,5% do total. As palavras e expressodes utilizadas foram:
"valor", "reconhecimento”, "crescimento" e "valorizacdo profissional'. Elas se
relacionam com o aspecto determinante de QVT mencionado no paragrafo acima e



também com o aspecto "Incentivo ao mérito (promocdes) e oportunidade de
crescimento profissional”.

Quando perguntados se a qualidade de vida de uma pessoa tem relagcdo com
0 seu trabalho, a resposta positiva foi unanime. Os trabalhadores justificaram suas
respostas alegando que € no local de trabalho onde eles passam o maior tempo de
seus dias e, consequentemente, de suas vidas; afirmando que as recompensas e 0
reconhecimento no trabalho influenciam nas suas conquistas pessoais e na
realizacdo de seus sonhos e objetivos pessoais. Eles alegaram que a relacdo se da,
também, por conta da dependéncia do trabalho e de sua remuneracédo para pagar as
suas contas e adquirir meios de subsisténcia, como o alimento; identificaram uma
influéncia direta das relac6es pessoais fora da empresa e do estado de saude sobre
o0 seu desempenho no trabalho; e também ressaltaram o reflexo de um bom
ambiente de trabalho sobre sua salde e suas vidas em casa, com a familia e
amigos.

Foi solicitado que os trabalhadores da empresa mencionassem aspectos ou
elementos que poderiam configurar o trabalho como algo positivo ou bom, e as
respostas obtidas foram muito diversas: boas condi¢des de trabalho, relacionadas a
uma estrutura adequada, materiais de auxilio, ambiente organizado e limpo;
remuneracao justa, adequada, paga em dia, bem como outros beneficios; bom
relacionamento entre colegas; atencdo com o funcionario, valorizacdo e
reconhecimento, incluindo o tratamento do gestor/lider, bem como incentivo ao
merito e possibilidade de crescimento; organizacdo das tarefas e dos cargos;
sentimentos positivos gerados pelo trabalho, como aumento da autoestima,
sensacao de liberdade e seguranca - alguns descreveram o trabalho como algo
"estimulante” e "desafiador”; garantia de direitos; treinamento de funcionarios; e
carga horaria adequada.

Em relacdo aos aspectos ou elementos citados que podem caracterizar o
trabalho como algo negativo e ruim, as respostas também foram muito variadas:
condic¢@es ruins de trabalho, com uma estrutura fisica e organizacional inadequada,
sem materiais de auxilio e num ambiente desorganizado; integracdo social
comprometida com falta de respeito tanto de gestores quanto de colegas de
trabalho; egocentrismo por parte de alguns; falta de reconhecimento e de
valorizagdo do funcionario por parte dos lideres; salarios atrasados e
desproporcionais e falta de beneficios; incompreenséo dos lideres em relacdo a vida
do trabalhador fora da empresa; quando o trabalhador tem que desempenhar uma
tarefa com a qual ele ndo se identifica; carga horaria inadequada e pouco tempo de
intervalo; altos impostos trabalhistas; inseguranca de perder o emprego; um trabalho
em que o0s gestores ndo aceitam ideias e sugestdes dos funcionarios; atitudes
desonestas por parte de algumas pessoas; e falta de colaboracdo dos gestores que,
por consequéncia, influencia no comprometimento de colegas de trabalho.

Quando perguntados sobre o que a empresa faz para lhes oferecer uma boa
Qualidade de Vida no Trabalho, os funcionarios mencionaram varios aspectos: bom
relacionamento com superiores, 0s quais sado capacitados, se preocupam com a vida
do funcionéario fora do trabalho, e estabelecem uma comunicacdo transparente;
remuneracdo adequada, justa, paga em dia e remuneracao por desempenho; boas
condi¢Bes de trabalho e estrutura adequada num ambiente tranquilo e organizado, o
gue permite que o funcionario se desenvolva profissional e pessoalmente; liberdade
e autonomia no desempenho de tarefas; possibilidade de crescimento profissional;
bom relacionamento e colaboracdo entre colegas de trabalho; garantia de direitos
trabalhistas; e carga horaria adequada.



Por ultimo, foi solicitado que os trabalhadores pensassem em providéncias
gue a empresa poderia tomar para melhorar a QVT de seus colaboradores. A
maioria dos respondentes mencionaram a volta do plano de salude e de outros
beneficios, como plano odontolégico e vale refeicdo, que foram cortados devido a
chegada da crise financeira, que atingiu muito a cidade pelo fato dela ter sua maior
atividade econdmica relacionada ao petrdleo. Alguns reivindicaram ajuste salarial;
promocéo de melhor organizacgéo e distribuicdo das tarefas para evitar sobrecarga; e
permissdo de maior participacado dos funcionarios na tomada de decisdes. Algumas
pessoas ainda responderam que nao havia nada que precisa ser feito para melhorar
a QVT oferecida pela empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Em resposta ao problema da pesquisa, a saber: Qual é a representacdo e a
satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho de funcionarios de uma empresa
do ramo comercial de Macaé? PbOde-se concluir que os trabalhadores estédo
satisfeitos com a QVT oferecida pela organizacdo onde trabalham, visto as boas
notas que os mesmos deram para cada aspecto determinante de Qualidade de Vida
no Trabalho segundo os estudiosos; e a nota média de cada trabalhador, que ficou
igual a 3,31, confirma essa afirmativa. A baixa rotatividade dos funcionarios também
reflete essa satisfacdo, haja vista que o turnover tem uma relacédo indireta com a
satisfacdo no trabalho.

Entretanto, foi possivel observar um fator gerador de insatisfacdo quase
unanime entre os trabalhadores: a falta de beneficios como plano de saude, plano
odontologico e vale refeicdo. Em uma das respostas, péde-se entender que tais
beneficios foram suspensos com o advento da crise financeira que atingiu a cidade
de Macaé. Este fato mostra a importancia dos beneficios, que segundo os
estudiosos sdo um dos aspectos determinantes de QVT, para a satisfacdo dos
trabalhadores, bem como para promover um sentimento de seguranca para 0S
mesmos. As organizacfes precisam investir nessa area para agradar seus
funcionarios e reter talentos.

Quanto a representacdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios,
verifica-se que esta atrelada ao desejo de bem-estar e boas relagcfes interpessoais.
A representacdo tem como objetivo entender o pensamento popular ou 0 senso
comum e foi obtida através da técnica de evocacdes livres. A representacéo
individual é construida por inUmeros elementos, ja a representacdo coletiva diz
respeito a um grupo particular, neste caso, este grupo de funcionarios desta
empresa. Nesse sentido, os termos evocados com mais frequéncia caracterizam a
representacdo deste grupo em particular e, consequentemente, seus desejos e
expectativas em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho. Foi possivel estabelecer
relacbes entre as respostas da questdo de evocacdes livres e os indicadores de
QVT segundo Walton (1976).

J4 a luz do conhecimento cientifico quando colocados para elencar a
relevancia de uma lista de indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho, foi
verificado que entre os cinco aspectos mais citados como mais importantes para
determinar uma boa QVT, a saber: justo valor da remuneracéo, identificacdo com o
trabalho, ambiente com integracdo social, orgulho da empresa e seguranca em
relacdo a permanéncia no emprego, todos eles, com excecdo do primeiro aspecto,
foram muito bem avaliados. E importante que a empresa busque melhorar o indice
de satisfacdo dos funcionarios quanto as suas remuneragdes, pois isso pode trazer
retorno financeiro para a mesma.



Foi observada uma relacdo direta entre a qualidade de vida pessoal e o
trabalho dos respondentes. E de extrema relevancia que gestores e outros lideres
de organizacdes tenham ciéncia desse fato, pois o desempenho do trabalhador é
influenciado por sua vida fora do trabalho, e vice-versa. Portanto, ocasionalmente
haverdo momentos em que algum funcionario da empresa demandard maior
compreensao por parte de seus lideres, e esse acolhimento serd crucial para a
satisfacdo do trabalhador e para a saude da empresa.

Entende-se a limitacdo do presente trabalho quanto a sua abrangéncia.
Portanto, sugere-se que mais pesquisas acerca desse tema sejam realizadas em
empresas do mesmo ramo na cidade de Macaé, visando alcancar mais descobertas
relevantes para o estudo do tema e para toda a sociedade.

Espera-se que outras pessoas, tanto trabalhadores quanto lideres/gestores,
possam se conscientizar sobre a importancia de uma boa Qualidade de Vida no
Trabalho para a salde da empresa e do trabalhador, profissional e pessoalmente.
Acredita-se que, com essa conscientizacdo, poder-se-a criar uma sociedade muito
mais saudavel e colaborativa.
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