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RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi identificar o nivel de qualidade de vida no trabalho (QVT) dos
empregados de uma empresa familiar do setor médico-hospitalar. Para tanto, foi estabelecido
um modelo que avaliasse o nivel de qualidade de vida. A metodologia desta pesquisa tem
natureza aplicada, com abordagem quali-quantitativa, utilizando-se como método de pesquisa
0 estudo de caso de Yin (2015). Na coleta dos dados, foi aplicado um questionario adaptado
do modelo de Walton (1973) junto aos funcionarios da empresa pesquisada. Foram também
utilizados dados de uma entrevista semiestruturada realizada com a responsavel pela area de
recursos humanos. Como resultado, constatou-se que o nivel de qualidade de vida na
organizacdo é considerado satisfatorio. Concluiu-se que um melhor conhecimento sobre o
tema na gestdo da empresa poderia contribuir para a melhoria da QVT dos funcionéarios e para
competitividade da mesma frente a concorréncia.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Organizagdo familiar. Competitividade.
Gestéo familiar. Modelo de Walton.
ABSTRACT

The objective of this research was to identify the level of quality of life at work (QWL) of
employees of a family business in the medical-hospital sector. To this end, a model was
established to assess the level of quality of life. The methodology of this research has an
applied nature, with a qualitative-quantitative approach, using the case study of Yin (2015) as
a research method. In data collection, a questionnaire adapted from the Walton model (1973)
was applied to the employees of the researched company. Data from a semi-structured
interview with the person responsible for the human resources area were also used. As a
result, it was found that the level of quality of life in the organization is considered
satisfactory. It was concluded that a better knowledge on the subject in the management of the
company could contribute to the improvement of the QWL of the employees and to the
competitiveness of the same against the competition.

Keywords: Quality of life at work. Family organization. Competitiveness. Family
management. Walton model.



1 INTRODUCAO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema considerado multidisciplinar, que
tem sido objeto de estudo de inimeras &reas do conhecimento, como por exemplo:
administracdo, psicologia, medicina, ciéncias sociais, educacao, engenharia de producéo, etc.
(BRITO, 2014). Nos ultimos anos, observa-se um aumento de interesse do meio académico e
empresarial pelo tema, ndo s6 em razdo da maior pressdo social por um incremento nas
condi¢des de vida do trabalhador, como também em funcéo do impacto do uso da tecnologia
no trabalho e das mudancas nas relagdes trabalhistas (AYRES; NASCIMENTO; MACEDO,
2016).

No Brasil, embora haja muitos estudos sobre o assunto, a discussdo académica sobre a
QVT esta centrada principalmente na compreensdo de situagcdes individuais dos trabalhadores
em seus ambientes laborais, incluindo aspectos comportamentais e de satisfagéo individuais;
demonstrando que a pratica de QVT ainda ndo estd completamente compreendida pelas
organizagoes e seus gestores (LIMONGI-FRANCA, 2004; TIMOSSI et al. 2009).

A forma de se trabalhar a tematica de QVT nos Ultimos anos tem sido a conciliagéo de
seus elementos com outros construtos como, por exemplo, stress (LIMONGI-FRANCA,
2004), saude (LACAZ, 2000), confian¢a (FISCHER, NOVELLI, 2008); multidiversidade nas
organizagdes (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009), comprometimento organizacional
(ROBBINS; JUDGE, 2020), responsabilidade social (REIS NETO et al 2015),
competitividade (POZO, TACHIZAWA, 2016).

Dentre as possibilidades de avanco na pesquisa sobre o tema esta o estudo da QVT no
contexto das empresas familiares. Em diversos estudos bibliométricos realizados nota-se que
esta € uma lacuna no conhecimento sobr00,e o assunto (MILHOME; ROWE, 2016).

As empresas familiares podem ser definidas como negdcios em que uma familia tem
propriedade e/ou controle significativo sobre a gestdio (BERNHOEFT; GALLO, 2003;
OLIVEIRA; REZENDE; ELIAS, 2010).

Essas organizacOes apresentam varias caracteristicas peculiares. A cultura €
impregnada pelos valores do seu fundador, influenciando o modelo de gestéo e o processo de
tomada de decisdo, que normalmente é centralizado e reativo (GALLI, 2015). A ocupacao de
cargos gerenciais por individuos da familia que ndo tém as competéncias técnicas para ocupa-
los resulta em decisbes inapropriadas, que prejudicam significativamente o desempenho da
organizacdo (BORNHOLDT, 2005). As divergéncias entre parentes refletem nas relacGes
com os empregados e impactam negativamente no clima organizacional (GALLI, 2015).
Além disso, os interesses familiares, muitas vezes, sdo colocados acima dos interesses
empresariais, interferindo no comportamento presente e futuro da organizacdo
(GRZYBOVSKI, 2002; STEIER, WARD, 2006; GALLI, 2015).

Essas caracteristicas, por sua vez, acabam acarretando inimeros conflitos de interesses
relacionados a familia, a propriedade, ao controle e gestdo (PRADO, 2011; GALLI, 2015),
tornando o processo de governanca fragil e as relacdes de trabalho tensas. Esses pontos de
tensdo, muitas vezes, afetam a salde fisica e mental do empregado, bem como sua percepc¢édo
acerca da satisfacdo no trabalho, interferindo, consequentemente, no nivel de QVT
(CARVALHO et al, 2016).

Partindo deste pressuposto, este trabalho apresenta a seguinte questdo de pesquisa:
Como medir o nivel de qualidade de vida no trabalho dos empregados das empresas
familiares?

Fundamentando-se no problema de pesquisa delineado, este trabalho tem o objetivo
identificar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos empregados de uma empresa familiar
do setor médico-hospitalar da regido de Ribeirdo Preto — SP, utilizando de maneira adaptada o
modelo de Walton (1973).



Para a consecucao do objetivo geral s@o definidos os seguintes objetivos especificos:

a) Identificar e entender os fatores influenciadores no nivel de qualidade de vida
no trabalho;

b) Aplicar o modelo escolhido na empresa familiar selecionada, identificando o
nivel de QVT dos empregados.

Este trabalho justifica-se por trés critérios: importancia do tema, originalidade e
relevancia socioecondmica do objeto de estudo (empresas familiares).

2 REVISAO TEORICA
2.1. Evolucéo do Conceito de QVT

Historicamente, pode-se dizer que a busca pela QVT se confunde com a prépria
historia da humanidade que sempre foi pautada por melhorias nas técnicas de trabalho a fim
de manter a sua sobrevivéncia (RODRIGUES, 2008).

No campo da administracdo a QVT tem suas raizes na Escola das Rela¢cbes Humanas e
na Escola Comportamental (MATTOS et al, 2017). Defende-se que o movimento da QVT
surgiu como uma contraposicdo ao taylorismo, buscando a humanizacdo do trabalho e a
conciliagdo entre os interesses dos individuos e das organizagdes (SANT’ANNA,;
KILLIMNIK; MORAES, 2011; MILHOME; ROWE, 2016).

Em extenso trabalho de revisdo bibliografica, Ayres, Nascimento e Macedo (2016)
identificaram os principais autores sobre QVT e suas respectivas contribuicfes quanto ao
estudo do tema (vide Quadro 1).

Quadro 1: Principais Autores da Area de QVT

Autores Contribuicéo

Trist (1950) Satisfacdo/bem-estar do individuo, com vistas a um melhor desempenho do
mesmo

Walton (1973) Atendimento de necessidades/aspiracfes. Responsabilidade social da empresa

Davis e Cherns, (1975) | Condic8es e praticas organizacionais interferindo no bem-estar dos individuos.

Hackman e Suttle Satisfacdo de necessidades pessoais, por experiéncias de trabalho/vida na

(1977) entidade

Lippitt (1978) Oportunidades para satisfacdo de grande variedade de necessidades pessoais

Ginzberg et al. (1979) Humanizacgdo do trabalho pela reestruturacdo do emprego e grupos
semiautbnomos

Gues (1979) Processo em que a organizacdo tenta revelar o potencial criativo de sua pessoa
Westley (1979) Humanizac¢do: busca solucionar problemas gerados pela natureza das
organizacoes

Werther e Davis (1983) | Busca melhorar a QVT, procurando tornar os cargos mais produtivos e
satisfatorios

Nadler e Lawler (1983) | Participacdo na solugdo de problemas, evolugdo do trabalho, melhoria no

ambiente
Huse e Cummings Preocupacgdo com 0 bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional
(1985)
Moraes et al. (1989) Resultante de dimensdes basicas da tarefa, relacionado a estados psicoldgicos
Vieira e Hanashiro Condicdes de trabalho com varidveis comportamentais/ ambientais/
(1990) organizacionais
Bowditch e Buono Satisfacdo de necessidades pessoais através de sua vivéncia na organizacao
(1992)
Oliveira (1995) Exceléncia da vida que se deseja e deve ser vivida (visdo humanista
Kanaane (1995) Interacdo entre conjuntos de fatores individuais e situacionais (visdo holistica)
Davis e Newstrom, Condicoes favoraveis/desfavoraveis do ambiente de trabalho para os empregados
(1996)

Fernandes (1996) Influéncia de fatores fisico/tecnol6gico/sociopsicolégico na cultura/clima




Burigo (1997) Humanizagdo das relagdes de trabalho: produtividade com satisfacdo do
trabalhador

Bom-Sucesso (1998) Cultura individual, infraestrutura familiar, relagbes/conflitos, (visdo holistica)
Albuquerque e Diagnostico e implantacdo de melhorias gerenciais/tecnolégicas/estruturais,
Limongi-Franca (1998) | dentro/fora do ambiente de trabalho: visa o

desenvolvimento humano

Goulart e Sampaio Interferéncia nos processos mentais/culturais: transformar a cultura

(1998) organizacional

Dourado e Carvalho Busca da conciliacdo entre interesses antagonicos de trabalhadores e patrdes
(2005)

Rodrigues (2008) Satisfacdo e bem-estar do trabalhador na execucdo de sua tarefa

Fonte: AYRES, NASCIMENTO, MACEDO (2016, p.6)

Como conceito, a QVT surgiu na literatura especializada em 1950, com as pesquisas
de Eric Trist e seus colaboradores e adquiriu consisténcia tedrica com o modelo proposto por
Walton (1973). Milhome e Rowe (2016) identificaram, em consistente estudo bibliométrico,
aqueles que ainda hoje sdo considerados como referéncias classicas na area de QVT. O
Quadro 2 destaca quais alguns dos autores mais citados em pesquisas nacionais e sua
definicéo acerca do tema “Qualidade de vida no trabalho™.

Quadro 2: Principais Autores de QVT e suas Definicles

Autor Definicao

Walton (1973) | O autor tem como ideia central a humanizacao do trabalho e responsabilidade social da
empresa. Defende que a QVT vai além de questdes trabalhistas legais ou enriquecimento de
tarefas. Esta relacionada com aspectos subjetivos do trabalho, como senso de justica,
imagem da organizacao, autonomia, integracdo social e expectativas, incluindo, ainda,
aspectos relacionados ao cargo, trabalho, ambiente organizacional e necessidade do

individuo.
Hackman e Defendem que estratégias direcionadas para a promog¢do da QVT objetivam cargos tanto
Oldham mais produtivos quanto satisfatérios, indicando a reformulacdo de cargos como meio para
(1974) alcancar esse cenario. Abordam a QVT sob a Gtica prioritariamente organizacional, ao

relacionarem-na a satisfacdo pessoal, estando esta Gltima ligada & variedade, autonomia e
identidade na tarefa, e ao recebimento de feedback. No entanto, ampliam as condicdes que
favorecem a QVT, incluindo as possibilidades de convivéncia e de desenvolver um circulo
de amizade no local de trabalho.

Westley Aproxima-se da Gtica de Walton quando explica a QVT enfatizando o &mbito psicoldgico e
(1979) a responsabilidade social da organizacgéo em relacéo as pessoas. Relaciona a QVT a quatro
problemas indicadores, a partir dos quais serd maior o nivel de QVT tanto menor for a
existéncia desses problemas. O indicador econémico tem como problema a injustica; o
indicador politico relaciona-se ao problema da inseguranca; o indicador psicoldgico esta
ligado ao problema da alienacéo e o indicador socioldgico e auséncia de leis e regulamentos
como problema a ser minimizado.

Nadler e Explicam a QVT como uma forma de integrar pessoas, trabalho e organiza¢des, sendo
Lawler considerada consequéncia da relagéo entre trabalho e trabalhadores, efetividade
(1985) organizacional, participacao dos empregados na tomada de decisdo e nos problemas do

trabalho. Consideram que a QVT nédo somente diz respeito as pessoas fazerem melhor o
trabalho, mas também, de que forma o trabalho pode torna-las pessoas melhores.

Fernandes Relaciona a QVT & melhoria das condicdes fisicas, programas de lazer, estilos de vida,

(1996) instalacOes, atendimento a reinvindicacdo dos trabalhadores, ampliagdo do conjunto de
beneficios.

Limongi- A QVT estd intrinsecamente ligada & visdo biopsicossocial por parte da organizagao.

Franca Segundo a autora, todo individuo possui potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais

(1996) inter-relacionadas entre si e que influenciam nas préaticas organizacionais. O aspecto

bioldgico diz respeito as caracteristicas fisicas, como metabolismo, vulnerabilidade dos
orgdos ou sistemas. As potencialidades psicologicas referem-se “aos processos afetivos,
emaocionais e de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de
cada pessoa e 0 seu modo de perceber e posicionar-se diante das pessoas e das
circunstncias que vivencia”. Por sua vez, as caracteristicas sociais estfo ligadas a valores,




| | crencas, o papel em cada grupo que participa.
Fonte: MILHOME; ROWE (2016, p.502)

Constata-se que nao existe um consenso entre os pesquisadores da area que explique
de forma precisa o construto, demonstrando que a QVT ainda é um conceito em evolucdo que
necessita de mais pesquisas a fim de melhor compreendé-lo (MILHOME; ROWE, 2016).

2.1. Modelos de Avaliagdo da QVT

A literatura apresenta diferentes modelos de mensuracdo da QVT, os quais séo
apresentados nesta secao.

Walton (1973) foi o primeiro autor a desenvolver um modelo voltado para a avaliagdo
da QVT. O autor propde oito categorias conceituais que enfatizam os fatores de influéncia na
QVT: compensacdo justa e adequada, condicdes de trabalho, uso das capacidades,
oportunidades, integragédo social, constitucionalismo, trabalho e vida, relevancia social. Vale
destacar que o modelo de Walton (1973), é um dos mais aceitos e utilizados por
pesquisadores brasileiros, mesmo considerando-se a sua anterioridade e a dificuldade em
aplica-lo por conta da linguagem muito tecnica, principalmente dentro de populagdes de
trabalhadores com baixo nivel de escolaridade (TIMOSSI et al. 2009). Além de Walton
(1973), outros modelos se destacam: Hackman e Oldham (1975); Westley (1979); Werther,
Davis (1983); Nadler e Lawler (1983) e Limongi-Franca (1996).

Ja 0 Modelo Biopsicossocial e Organizacional (BPSO), proposto por Limongi-Franca
em 1996 e aprimorado nos ultimos anos, é considerado por muitos estudiosos como o0 modelo
que apresenta uma abordagem holistica acerca da QVT, por enxergar o individuo de uma
forma ampla em contraposicéo a abordagem cartesiana, que entende o0 homem separadamente
de suas partes.

Mais recentemente observam-se novas propostas de modelos para analise da QVT,
bem como para a compreensdo. O Quadro 3 descreve os modelos mais recentes. Observa-se
gue a maior parte das novas propostas tem como base o0 Modelo de Walton (1973), ratificando
sua importancia para o tema.

Quadro 3: Modelos Recentes de Mensuracdo da QVT

CATEGORIA DESCRICAO

OLIVEIRA, Desenvolveram uma escala baseada nas seguintes dimensaes: realizacéo do trabalho, a

(I\él(l)E(l))gl)ElROS orgam?agéo, a remuneracdo, as relagbes interpessoais e a relacdo entre trabalho e vida
pessoal.

DAVID; BRUNO- | Desenvolveram a Escala de Indicadores de Satisfa¢des Contextuais (EISC), fundamentada
FARIA (2007) nodmogelo de Htacclj<man e Oldham (1975), composta por quatro dimensdes e sete
indicadores, ao todo.

TIMOSSTI et al Adaptaram 0 modelo Walton (1973) para o portugués e tornaram sua linguagem mais
(2009) simples e direta, considerando as mesmas dimensoes, utilizadas pelo autor.
TIMENI (2011) Identificaram os determinantes da QVT por meio do Modelo de Auditoria Operacional de

Recursos Humanos proposto por Fernandes (1996).

RIBEIRO; Com base 0 modelo de Walton (1973) foi elaborado um instrumento com o objetivo de
SANTANA (2015) | avaliar o nivel de satisfagdo e motivacéo de cada colaborador, além de verificar a
existéncia de programas de qualidade de vida no trabalho

PARANHOS; Seguindo o modelo de Walton (1973), foi elaborado um instrumento de avaliacio

OLIVEIRA (2015) com(j)_osto por 29 questdes divididas em cinco critérios: compensacdo justa e adequada,
condicBes de trabalho, oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades,

oportunidade de crescimento e seguranca e critério de trabalho e espago de vida.

AYRES, Com base 0 modelo de Walton (1973) foi elaborado um instrumento com 18 guestdes




NASCIMENTO, fechadas para avaliacdo da QVT, utilizando-se como técnica de analise a modelagem de
MACEDO (2016) | equacdes estruturais por minimos quadrados parciais (Partial Least Squares Structural
Equation Modeling — PLS-SEM).

Fonte: elaborado pelos autores

A principal vantagem do uso dessas ferramentas é a capacidade de representar, sob a
forma numérica (avaliacdo quantitativa), as diferencas entre individuos ou grupos. (TESCH;
OLIVEIRA; LEAO, 2007). Porém, ndo se pode perder de vista que a QVT é um construto
que carrega em si certa subjetividade, e como tal, ndo pode ser completamente
operacionalizado e medido de maneira exata.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1. Caracterizacéo da pesquisa

Este trabalho pode ser caracterizado como uma pesquisa aplicada de carater descritivo
e abordagem quali-quantitativa, utilizando como método o estudo de caso.

A proposta de avaliacdo quantitativa baseou-se no modelo desenvolvido por Walton
(1973). Cada categoria proposta pelo autor foi decomposta em um conjunto de sentencas
afirmativas descritivas, mensuradas por meio de uma escala intervalar maltipla, do tipo nédo
comparativa (VIRGILLITO et al., 2010).

A escala intervalar escolhida para o desenvolvimento do modelo proposto foi a Escala
Likert de sete pontos (HAIR JR. et al, 2005), sendo atribuido ao nivel 1 o conceito “discordo
plenamente” e, ao nivel 7 o conceito “Concordo Plenamente”.

Para a coleta de dados foram utilizadas duas técnicas de pesquisa: técnica quantitativa,
mediante levantamento de dados através da aplicacdo do instrumento desenvolvido junto aos
funcionarios da organizacdo pesquisada. E a técnica qualitativa, realizada por entrevistas
semiestruturada realizada com a responsavel pela area de recursos humanos (RH) da empresa.
Para tanto foi utilizado um roteiro de perguntas abertas.

Quanto a andlise de dados - Foram empregadas duas tecnicas para as duas
modalidades distintas de dados obtidos.

a) Técnica quantitativa: os dados obtidos por meio da aplicacdo do instrumento
de avaliacdo desenvolvido foram tabulados, tendo como como suporte ao software Microsoft
Office Excel. Em seguida, para a analise efetiva dos dados, foi empregada a estatistica
descritiva, tendo apoio a distribuicdo de frequéncia e a média ponderada (MALHOTRA,
2006);

b) Técnica qualitativa: A analise de conteudo contém técnicas de pesquisa que
permitem a descricdo das atividades e mensagens enunciadas, assim como as inferéncias dos
dados coletados (CAVALCANTE; PINHEIRO, 2014). Conforme os autores destacam, a
analise de conteudo ajuda a reinterpretar as mensagens e a alcancar um entendimento de seus
significados de modo que ultrapassem uma leitura comum.

4 RESULTADOS DO ESTUDO DE CASO
4.1. Caracterizacdo da unidade de analise

Os critérios utilizados para escolha da empresa foram por conveniéncia. A unidade de
analise é uma empresa familiar que aceitou participar deste trabalho. A Empresa X, assim
denominada pelo sigilo solicitado pelo dono, foi fundada na cidade de Sertdozinho/SP no ano
de 1994, atua na producdo de materiais médico-hospitalares.

Dentre os produtos disponiveis pela empresa estdo aspiradores de piso, manta
iluminada, coletor de urina, dreno descartavel, tubo aspirador, escova para limpeza e assepsia
cirtrgica, protetor de corpo descartavel, dreno de succéo, vestimenta cirurgica descartavel,
entre outros. Os clientes da Empresa X estdo localizados principalmente no estado de Sao
Paulo, dos quais representam 90% do faturamento da empresa.




A empresa atua no mercado ha 21 anos, tendo sido vendida em 2013. O atual
proprietario comprou a empresa no ano de 2013, e foca suas atividades na &rea comercial.
Quanto aos cargos de maior destaque na Empresa X, tem o cargo da enteada do atual gestor
que é responsavel pela area industrial e o0 novo cargo do setor administrativo, que foi inserido
no ano de 2016 objetivando aumentar a profissionalizagdo da empresa.

Vale frisar os outros 2 cargos de destaque que foram citados durante a entrevista com
a responsavel do RH, que sdo os 2 vendedores externos da Empresa X, cargos ocupados pela
irma do proprietario e pelo sobrinho.

No que tange ao cenario econbémico da empresa, 0 momento € de restruturagdo
financeira e administrativa. Esta situacdo de dificuldade financeira foi presenciada pelo novo
proprietario desde o ano de 2013, e a gestdo passa por periodos desafiadores para liquidar
dividas com credores e instituigdes financeiras que limitam o capital de giro da organizacéo.
4.2. Politicas de Gestao da QVT Adotadas pela Empresa

Ao se questionar a responsavel do RH na entrevista sobre o que a empresa entende de
qualidade de vida para o funcionario, os itens levantados foram: ter um bom ambiente de
trabalho, tudo que a pessoa precisa para trabalhar bem, como por exemplo agua potavel.

Na gestdo da QVT da Empresa X foi mencionado o intervalo de descanso de 15
minutos depois de 3 horas de trabalho. A¢do pela qual foi implementada pelo RH ha
aproximadamente 5 anos assim que a atual e Unica funciondria do RH ingressou na
organizagéo e percebeu que os funcionarios estavam insatisfeitos com a préatica de ginastica
laboral. E oferecido lanche no intervalo, incluindo o p4do com manteiga, cha e o café; as
sextas-feiras é oferecido um cardapio mais elaborado com pao presunto e mugarela.

Afirmou a funcionaria que a comunicacdo com os funcionarios é boca a boca, sendo
dialogado que a pausa para o descanso foi positiva e deixou os funcionarios satisfeitos, visto
que trabalham o tempo todo em pé e queriam descanso antes do almogo para poder sentar.

No final do més é oferecido aos aniversariantes bolo com refrigerante. Nos feriados os
funcionarios ndo trabalham. E realizado churrasco no final do expediente quando ha o
atingimento de metas relevantes.

4.3.  Apresentacdo e Andlise do Nivel de QVT
4.3.1. Dados da Amostra

O modelo utilizado para este trabalho para avaliar o nivel da satisfacdo dos
funcionarios da Empresa X foi 0 modelo adaptado de Walton (1973), com 35 perguntas. Para
obter informacdes especificas dos respondentes foi incluido no questionario antes do modelo
adaptado perguntas para a caracterizacdo do perfil dos respondentes: "Cargo"”, "Género"
(Masculino, Feminino), "ldade", "Renda Mensal Bruta", "Nivel de Escolaridade”. A empresa
conta com 33 funcionarios, destes, 28 responderam 0 questionario. 16 respondentes nao
quiseram designar seu cargo. Dos que responderam, 8 ocupam o cargo de Auxiliar de
Producao.

Dos 28 respondentes, 20 se declaram do género feminino, 6 do género masculino e 2
respondentes ndo apresentaram respostas quanto ao tema. Assim como o género, dois
funcionarios ndo disseram qual a sua idade. A maioria dos funcionarios (21) tém de 18 a 35
anos, representando 75% do total.

Observa-se que 89% dos funcionarios recebem uma renda mensal bruta de R$ 1.001 a
R$ 3.000. Apenas 4% dos respondentes recebem renda superior de R$ 3.001 a R$ 5.000.

19 funcionarios apresentam o ensino médio completo, que corresponde a 68% do total.
Ja os funciondrios que apresentam ensino superior completo representam apenas 21% do total
dos respondentes.

4.3.2. Resultados e discussdo da categoria “Compensacao justa e adequada”

A média da categoria 1 é de 4,18, considerada razoavel. A questdo 3: “Meu salario é

igual ao dos parentes dos proprietarios que exercem a mesma fungdo que eu” foi a de menor



média dentre as médias da categoria compensagdo justa e adequada. Destaca-se que é a
questdo especifica para empresa familiar. Vale salientar que é a média das categorias de valor
mais baixo. A questdo que mais contribuiu para a queda da média da categoria foi a questéo 3,
de média de 2,93 e se refere a pergunta: “Meu salario é igual ao dos parentes dos proprietarios
que exercem a mesma funcédo que eu”.

Esta média baixa pode ser justificada pelo fato de a Empresa X ser uma empresa que
ndo apresenta muitos familiares trabalhando na empresa. Neste estudo, hd apenas um
funcionario familiar que trabalha na area de producédo, sendo que 0 mesmo ocupa cargo Uunico
de responsavel técnico pela qualidade, ndo tem nenhum outro funcionario que receba
remuneracdo igual ao cargo que exerce a funcdo de controlar a qualidade.

Conforme Walton (1973) no que se refere a compensacdo justa e adequada, dois
fatores sdo importantes para determinar a qualidade de vida no trabalho. Primeiro a renda
adequada, na Empresa X, 89% dos respondentes do questionario possuem renda mensal bruta
entre R$ 1.001 a R$ 3.000. O segundo fator é a compensacgdo justa, que pode ser comparada
com outro indicador do mercado. Segundo dados da pesquisa Trabalha Brasil (2022), o salario
para o cargo de Auxiliar de Producéo varia de R$ 937.73 a R$ 1976.51. Relacionando esses
dados a remuneracdo do cargo de Auxiliar de Producdo da Empresa X, de R$ 1.001 a R$
3.000, conclui-se que o salario da empresa analisada esta dentro do valor do mercado.

4.3.3. Resultados e discussao da categoria “Condicdes de trabalho”

A categoria 2 apresentou média no valor de 5,82. A questdo 11 (“As condi¢des de
trabalho dos funcionarios sdo as mesmas que as dos familiares que trabalham na empresa”)
foi a que apresentou a menor média, e assim como na categoria 1 era a questdo que se tratava
da empresa familiar

Pode-se inferir que esse dado pode estar atrelado a ndo exposicdo de opinido, podendo
haver algum tipo de insatisfacdo, sendo interessante a empresa avaliar o porqué nao
responderam e qual o motivo. Entretanto, tem-se uma porcentagem de 46% que responderam
escala 6 ou 7, significando que em sua grande maioria os funcionarios consideram usufruirem
das mesmas condicdes de trabalho

Com relacdo aos trés padrbes propostos por Walton (1973), o primeiro diz respeito a
jornada de trabalho com carga horaria razoavel com pagamento de prémio para horas extras
trabalhadas. De acordo com o horario de trabalho sdo 44 horas semanais, sendo de segunda a
quinta-feira, 9 horas/dia e as sextas feiras 8 horas/dia. As horas extras ndo sdo permitidas na
empresa, somente com autorizacdo por escrito do coordenador.

O segundo padrdo se refere as condicGes de trabalho adequadas a salde do
trabalhador. Na entrevista realizada com a funcionaria do RH e com a visita feita na empresa,
constatou-se informacGes importantes quando as condigdes de trabalhado. Alguns dos
exemplos € o oferecimento de dgua potavel, intervalos de descanso de 15 minutos para comer
lanche, ambiente de trabalho limpo, climatizado com ar condicionado e musica para tornar o
ambiente mais agradavel.

Por altimo, as medidas contenciosas relacionadas a diminuicdo do risco de acidentes
podem ser observadas na ordem de servico oferecida pela empresa e apresentada aos
funcionarios. Cada cargo tem sua ordem de servi¢o, no Anexo D tem-se 0s requisitos para o
cargo de Auxiliar de Producdo.

4.3.4. Resultados e discussao da categoria “Uso ou desenvolvimento de capacidades”

A Média da categoria foi de 5,61, sendo considerado um impacto positivo. A questdo
17 (“As habilidades exigidas aos funcionarios para realizacdo do trabalho sdo as mesmas
exigidas aos familiares que trabalham na empresa”), obteve média 4,57, indicando que 0 uso
ou desenvolvimento de capacidades séo exigidas de modo similar dentro da empresa, seja
para os familiares ou demais funcionarios.
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E importante salientar que apesar de o Gnico membro da familia que trabalha dentro da
producdo possuir cargo unico, 50% dos respondentes afirmaram que as habilidades exigidas
S80 as mesmas.

Na Empresa X, os funcionarios possuem autonomia e multiplas habilidades para
realizar o trabalho proposto. No que tange a “perspectiva e informacgao: o trabalhador deve ter
conhecimento do processo de trabalho como um todo”. Deve também receber “feedback de
suas atividades, de forma que possa ter conhecimento da relevancia e consequéncias de suas
acoes”. O trabalhador adquire o conhecimento do processo como um todo ao estar ciente pela
ordem de servigos quais as atividades a serem desenvolvidas no seu cargo. Com relagdo ao
feedback, a questdo 16 que retratou desse aspecto apresentou média da questdo de 4,93,
representando que o feedback é presente na rotina dos funcionarios. Contudo, como afirmou a
responsavel do RH, a comunicacgdo é boca a boca, e consequentemente o feedback.

4.3.5. Resultados e discussao da categoria “Oportunidades de crescimento”

A média da categoria € de 4,80. Constata-se a necessidade de maior atencdo, ja que é a
segunda média da categoria mais baixa. No que tange a questdo 22 (“Nio existe diferenga
entre funcionarios e familiares quanto as possibilidades de crescimento”), a média foi de 4,68.

A Empresa X é uma empresa com poucos funcionarios, segundo a entrevista realizada
com a funcionaria do Recursos Humanos a empresa tem 38 funcionarios, sendo 5 externos.
Considerando que o setor meédico hospitalar requer maior parte dos cargos na producédo, a
empresa ndo apresenta ampla diversidade de cargos.

Nesta categoria enfatiza-se a necessidade de criar oportunidades de crescimento na
carreira para que o trabalhador se sinta estimulado e seguro quanto a sua permanéncia na
empresa. Quanto ao “desenvolvimento: deve haver possibilidades de os trabalhos expandir as
suas capacidades de conhecimentos, de forma a evitar que estes se tornem obsoletos”,
destaca-se a avaliacdo mensal realizada pela empresa

O lider faz uma avaliagdo dando nota de 0 a 10 nos quesitos bom relacionamento,
produtividade e pro atividade. Essa avaliagdo ira impactar nos critérios “aplica¢des futuras:
deve haver a expectativa da utilizacdo de novos conhecimentos e habilidades no ambito
empresarial”’, e no critério “oportunidades de avanco: deve haver a possibilidade de
crescimento do trabalhador, ascensdo de cargo ¢ plano de carreira”. Na entrevista a
funcionaria do RH afirmou que no momento de promover algum funcionario de cargo sera
considerada esta avaliagdo mensal.

Dai a importancia de os funcionarios estarem cientes dessa medida, pois € a partir dela
a oportunidades de ascenséo no cargo.

4.3.6. Resultados e discussao da categoria “Integracédo social”

Das categorias analisadas, a média de 5,75 da categoria “integracao social” apresentou
valor préximo a categoria “Condic6es de trabalho”, com meédia de 5,82. Ambos sdo atributos
aparentemente valorizados na organizacdo. A questdo 24 (“A empresa trata de forma igual
todos os funcionarios, ndo privilegiando aqueles que sdo parentes/familiares do dono”) obteve
média considerada baixa (3,89). A questdo 29 (“O relacionamento com os familiares que
trabalham na organizagdo ¢é bom™) apesentou média de 6.04, sinalizando que o
relacionamento é positivo do membro familiar que trabalha na producdo com os demais
funcionarios. O atributo “igualdade social” média foi de 6,36, indicando que o respeito €
critério aparente na rotina da Empresa X.

J& quanto ao aspecto “mobilidade social”, é evidente que ndo ha tanta flexibilidade e
frequéncia de migrar de cargo devido ao quadro enxuto de funcionarios. Entretanto, a partir
da avaliacdo mensal é possivel a mobilidade social.

4.3.7. Resultados e discusséao da categoria “Constitucionalismo”

A média da categoria auferida foi 5,4. As questdes 32 (“A forma como os membros da

familia se relaciona ndo interfere no meu trabalho”) e 33 (“As decisdes tomadas pelos
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membros da familia sdo sempre em beneficio da empresa”) sdo as perguntas especificas para
empresas familiares e ambas destacaram média 5,39, o0 que pode ser considerado um indicio
de profissionalizagcdo da empresa analisada. Tal fato pode ser justificado pela entrada de um
administrador no cargo do setor administrativo no ano de 2016.

Todos os elementos-chave do constitucionalismo proposto por Walton (1973) podem
ser observados na Empresa X. Um caso relatado pela funcionaria do RH, foi que ha 5 anos
atrés, era realizado uma ginastica laboral com os funcionarios. Mas nem todos gostavam e
reclamavam, de forma que a ginastica foi excluida, e em seu lugar, foram acrescentados os
intervalos de 15 minutos de 3 em 3 horas.

4.3.8. Resultados e discusséo da categoria “Trabalho e vida”

A média da categoria auferida foi de 6,21, sinalizando que ha equilibrio entre vida
pessoal e profissional e a forma como o trabalho reflete positivamente em outras esferas como
o0 convivio familiar ou social.

Dos 33 funcionarios internos da Empresa X, a rotina de trabalho ndo exige o
deslocamento para outras localidades em decorréncia do trabalho exercido, s6 existe uma
unidade empresarial. Portanto na categoria trabalho e vida na Empresa X os funcionarios tém
mais flexibilidade para realizar mais atividades na presenca da familia.

4.3.9. Resultados e discusséo da categoria “Relevancia social”

A média da categoria foi 6,00, evidenciando a presenca de responsabilidade social na
empresa perante a visdo dos funcionarios. Mediante dialogo com a funcionaria do RH, ela
afirmou que o vidro tem um descarte especial. Tem uma empresa prépria para coleta que faz o
descarte correto para ndo poluir o meio ambiente.

No relacionamento com os funcionarios, tem a orientacdo quanto ao uso de copos e
papel toalha para que nao haja o desperdicio e consequente poluicdo do meio ambiente. Visto
que a Empresa X é uma empresa enxuta, uma medida para aprimorar a responsabilidade
social seria cada funcionario trazer o seu copo de casa e o deixar identificado na empresa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral do presente trabalho foi atendido. O objetivo geral do presente
trabalho foi identificar o nivel de qualidade de vida no trabalho dos empregados de uma
empresa familiar do setor médico-hospitalar da regido de Ribeirdo Preto — SP. Concluiu-se
pela aplicacdo do modelo adaptado de Walton (1973) que ha niveis adequados de qualidade
de vida registrados na Empresa X.

Com relacdo aos objetivos especificos, inferiu-se pelo item a) que os fatores
influenciadores no nivel de qualidade de vida no trabalho sdo diversos, considerando que a
QVT é um tema complexo e vem sendo estudado por diversas areas do conhecimento,
portanto os fatores vdo se diferenciar de acordo com os autores na literatura que se
dispuseram a estudar o tema.

A QVT ¢ presenciada e é um fator reconhecido pelos funcionarios. Todavia, faltam
conhecimentos especificos, geralmente obtidos mediante a realizacdo de cursos de graduacao
ou especializacdo. A Unica ferramenta utilizada pela area de Recursos Humanos é a avalia¢do
mensal.

Por meio da aplicacdo do modelo adaptado é possivel identificar questdes que referem
a empresa familiar que necessitam ser analisadas. Na categoria 1, a questdo 3: “Meu salario ¢
igual ao dos parentes dos proprietarios que exercem a mesma fungdo que eu”, foi a de menor
média, no valor de 2,93.

Na categoria 2, obteve-se média de 3,89, sendo a menor média da categoria, das quais
28% dos respondentes preferiram ndo responder. Este dado deve ser analisado para
compreender o motivo pelo qual esses funcionarios que representam essa porcentagem nao
quiseram responder.
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Assim como na categoria 1 e 2, na categoria 3, a questdo 17 obteve média 4,57,
também apresentou menor média dentro da categoria.

A empresa precisa documentar as condi¢fes de trabalho adequadas a saude do
trabalhador. Na entrevista realizada com a funcionaria do RH e com a visita feita na empresa,
constatou-se o oferecimento de agua potavel, intervalos de descanso de 15 minutos para
comer lanche, ambiente de trabalho limpo, climatizado com ar condicionado e mulsica para
tornar o ambiente mais agradavel. E necessario uma analise por meio da Empresa Xx, para
que ela julgue se esses itens s&o suficientes e o que poderia ser acrescido.

A questdo 24 da categoria 5 obteve média baixa de 3,89. Este critério também deve ser
analisado para encontrar os motivos de aparente insatisfacéo.

Para uma melhor gestdo da QVT na empresa, além da busca pela precisdo de seus
resultados e obtencdo de documentacdo que conste evolucdo dos mesmos ao longo dos anos,
seria imprescindivel a ado¢do de novas ferramentas de avaliacdo, como por exemplo; pesquisa
de clima organizacional, aplicacdo de algum modelo de QVT presente na literatura que
proporcione suporte para a empresa lidar com variaveis concisas de qualidade de vida; ou
ainda a elaboracdo de novas estratégias de bonificacdo para estimular a satisfacdo dos
funcionarios, como por exemplo, oferecer toda a estrutura necessaria para o desempenho de
suas atividades, elaborar um plano de remuneracdo compativel com o mercado, estruturar dias
de trabalho no formato home office, horarios flexiveis, a analise de se implementar um
expediente reduzido, incentivo ao estudo (especialmente, cursos superiores e técnicos, ou
ainda de pds-graduacao).

Foi de grande relevancia a aplicacdo do modelo adaptado de Walton (1973). Pois
proporcionou maior entendimento da rotina da Empresa X e dos fatores influenciadores no
nivel de qualidade de vida de seus funcionarios.

Com a aplicacdo do modelo de Walton (1973) identificou-se lacunas na gestdo da
Empresa X, pontos que requerem maior controle ou melhoria. Se a empresa buscar solucgdes
para 0s problemas identificados, estara aprimorando a QVT e consequentemente a
competitividade da organizacdo. Além disso, a organizacdo cria maiores subsidios para ser
perene ao longo das proximas geracdes de gestores familiares ao investir na qualificacdo de
seu bem mais precioso, as pessoas. Como resultado, se espera que a empresa ganhe
produtividade e competitividade.

O investimento no capital humano é o principal trunfo das empresas. Investimentos
nesse aspecto trazem diversos beneficios ja listados, além da queda do absenteismo,
rotatividade, ampliando o comprometimento do funcionario com a organizacdo, 0 que
fortalece e capacita ainda mais as estruturas de gestdo vigentes.
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