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Resumo: A implanta¢do da Qualidade de Vida no Trabalho promove um ambiente motivador para os
funciondrios, com efeitos sobre a producao e a produtividade da organizacdo. O objetivo deste estudo
foi analisar a percepcdo de lideres de uma empresa situada na regidao Sudoeste do Parana, quanto a
Qualidade de Vida no Trabalho e suas consequéncias para o sucesso organizacional. Foram utilizados
os seguintes instrumentos: Questiondrio sociodemografico, para conhecer o perfil da amostra e
Questionario segundo o modelo proposto por Walton (1973), para avaliacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho. A analise dos resultados obtidos aponta que as dimensdes de Equilibrio entre o Trabalho e
demais Esferas da Vida, Condig¢Ges de trabalho, Relevancia Social da Vida no Trabalho Integracao Social
na Organizacdo, Constitucionalismo e Uso e Desenvolvimento de Capacidades tiveram meédias
superiores a 50,00%, indicando que os colaboradores estdo satisfeitos ou com bem-estar fisico e
emocional, o que é reflexo da qualidade organizacional e com impactos positivos na produtividade da
empresa.
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Quality of life at work: a strategic program for organizational success

Abstract: The implementation of Quality of Life at Work promotes a motivating environment for
employees, with effects on the organization's production and productivity. The objective of this study
was to analyze the perception of leaders of a company located in the southwest region of Parana,
regarding the Quality of Life at Work and its consequences for organizational success. The following
instruments were used: Sociodemographic Questionnaire, to know the sample profile and
Questionnaire according to the model proposed by Walton (1973), to evaluate the Quality of Life at
Work. The analysis of the results shows that the dimensions of Work Balance and other Life Spheres,
Working Conditions, Social Relevance of Life at Work, Social Integration in the Organization,
Constitutionalism and Capacity Use and Development averaged over 50.00%. , indicating that
employees are satisfied or with physical and emotional well-being, which is a reflection of
organizational quality and with positive impacts on company productivity.
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1. Introdugdo

A Qualidade de Vida no Trabalho é um assunto que vem recebendo crescente atencdo no
ambito organizacional. As mudancas no mercado contemporaneo desafiam empresas a
desenvolverem estratégias organizacionais, reconhecendo a necessidade de qualidade de vida
de seus colaboradores.
A gestdo estratégica da empresa é realizada através de um diagndstico situacional da
organizacdo, analisando as oportunidades e ameacas. A gestdo estratégica sustentdvel de
processos e operagdes é baseado em aperfeicoar as operagdes e processos, a fim de sair em
vantagem competitiva. OperacGes e processos sustentaveis sdo dificeis de serem copiados
rapidamente, protegendo-se assim de ataques de empresas concorrentes.
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As organizagdes que investem diretamente em seus funciondrios, estdao na realidade investindo
indiretamente no cliente (CHIAVENATO, 1999, p. 391) de modo que, ao mesmo tempo em que
se aumenta o nivel de satisfacdo dos colaboradores, cresce também a produtividade das
empresas (FERNANDEZ, 1996, p. 36, BARBOSA, 2016; SILVA, 2017). Dessa forma, a implantagao
da Gestao de Qualidade de Vida em uma empresa é uma ferramenta essencial para identificar a
importancia dos funciondrios para uma organiza¢ao (RIBEIRO, SANTANA, 2015). De acordo com
Walton a expressdao Qualidade de Vida é usada com frequéncia para descrever valores
ambientais e humanos, esquecidos pelas sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico,

da produtividade e do crescimento econémico (WALTON, 1973).

O contexto atual enfatiza como fatores responsdveis pelo sucesso organizacional a
competitividade, qualidade e produtividade (PIZZOLATO, MOURA, SILVA 2013). Sendo assim,
compreende-se que o sucesso de qualquer estratégia empresarial depende diretamente da
capacidade das pessoas (SILVA NASCIMENTO et al., 2013), de qudo bem as pessoas se sentem
trabalhando na organizacdo (CHIAVENATO, 1999).

Alguns aspectos afetam a forma como o trabalhador desempenha seu papel profissional e
suas atividades nas organizacdes, como: competitividade, flexibilidade, comprometimento,
inovacdo tecnoldgica e mercado de trabalho cada vez mais exigente (PIZZOLATO, MOURA,
SILVA 2013). Entretanto, quando o esforgo realizado é maior do que o individuo consegue
suportar, ocorrem reagdes que causam disturbios no equilibrio do individuo (RODRIGUES et
al.,, 1992; STOCCO, DE LARA BORTOLUZZI, 2011), podendo acarretar doencas fisicas ou
psiquicas. Diante do exposto, os programas de Qualidade de Vida no Trabalho propiciam
ambientes laborais mais agradaveis, e com melhores condi¢des, nos aspectos como: salde,
fisico, emocional, social, equipes mais comunicativas e integracdao dos setores com seus
superiores (SILVA, 2017), uma vez que a insatisfacdo é prejudicial tanto para o colaborador,
como para a organizacao (RIBEIRO, SANTANA, 2015).

A gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho é um mecanismo importante para as organizagoes,
por meio destes programas que se alcanca os melhores resultados (SILVA; LIMA, 2011). O
trabalhador, ao satisfazer as suas necessidades acaba se tornando mais envolvido com o
préprio trabalho, desenvolvendo suas atividades de maneira mais produtiva (CONTE, 2003),
com maior disposi¢ao para o trabalho, melhoria do clima interno, maior comprometimento,
fidelidade a empresa e atracdo pelos beneficios (LIMONGI-FRANCA, 2003).

Através da Qualidade de Vida no Trabalho os funcionarios podem constituir-se em elementos
“alavancadores” de resultados dentro da organizacdo, constituindo o a vantagem competitiva
gue uma empresa pode oferecer ao mercado (VANDERLEY, 2001). Conforme o estudo
realizado por Oswald et al., (2015), empregados felizes sdo 12% mais produtivos nas
organizacdes. Ou seja, a empresa que investe na qualidade de vida de seu colaborador, estara
investindo na qualidade da sua empresa, refletindo em seus resultados (BARBOSA, 2016).

A estratégia de gestdao de pessoas deve estar alinhada a estratégia da empresa, atendendo
aos objetivos da organizacdo. Dessa maneira, a busca da Qualidade de Vida vem mobilizando
empresas que tem como objetivo atingir ndo apenas a qualidade, mas a competitividade e
produtividade, equilibrando as dimens&es tecnoldgicas, econémicas e sociais (BELTRAME,
2009; MORAES, 2017). Tornando-se evidente que a melhoria das condices de vida e da saude
impacta indireta ou diretamente a produtividade das pessoas, e os resultados obtidos pelas
empresas (DE OLIVEIRA, LIMONGI-FRANCA, 2005). De acordo com Albuquerque (1992),
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organizacbes que tem como proposito melhorar seu posicionamento competitivo no
mercado, a Qualidade de Vida no Trabalho surge como valor intrinseco das praticas de
competitividade concomitantemente ao bem-estar dos colaboradores (ALBUQUERQUE,
1992). Portanto, se as empresas esperam qualidade nos produtos e servicos por elas
oferecidos, acdes de Qualidade de vida no Trabalho devem ser incorporadas definitivamente
no cotidiano das empresas (CONTE, 2003).

Embora hd relatos de estudos que verificam a Qualidade de Vida no Trabalho, poucos
relacionam a satisfagdo dos funcionarios com o sucesso organizacional. Nesse contexto, o
objetivo desse estudo foi levantar informacdes sobre o programa de gestdo da Qualidade de
Vida no Trabalho de uma empresa situada na regido Sudoeste do Parand e identifica sua
relacdo com o sucesso organizacional da empresa.

2. Materiais e Métodos

A pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso com abordagem quali-quantitativa,
descritiva e exploratéria (OLIVEIRA, 2011). O estudo de caso é uma pesquisa que busca
analisar fendmenos atuais em uma situacao real. Dentre os maiores beneficios, destacam-se
a possibilidade de desenvolver uma nova teoria, e de aumentar o entendimento sobre eventos
reais contemporaneos (MIGUEL, 2012).

O universo desta pesquisa delimita-se a lideres de setores de uma empresa filial situada na
regidao Sudoeste do Parand. A populacdo de pesquisa foi de 11 participantes, dos quais 05
integram o primeiro turno e 06 o turno comercial. O estudo foi realizado com uma amostra
de 90,90% presentes durante o periodo da pesquisa, e que se propuseram a participar de
forma voluntaria. Tendo como exclusao os trabalhadores que estavam legalmente afastados
do trabalho por licencas ou férias.

Os dados foram coletados de forma individual, durante o expediente de trabalho, de acordo
com a disponibilidade de cada participante, através de 2 procedimentos: a) Questionario
sociodemografico: Instrumento utilizado para coletar informagdes do perfil da amostra
estudada, através das seguintes varidaveis: nome, idade, sexo, estado civil, filhos e tempo de
servico; b) Questiondrio segundo o Modelo de Walton: Utilizado para avaliar a Qualidade de
Vida no Trabalho. O instrumento adaptado do modelo proposto por Walton (1973), é
amplamente utilizado por pesquisadores nacionais, pelo fato de auxiliar na compreensao das
necessidades bdsicas e secundarias do individuo e as condi¢Ges da organizacao (KANIKADAN,
2005). O modelo apresenta 35 questdes fechadas, as quais abordam 8 dimensdes sob a dtica
organizacional (LIMONGI-FRANCA, 2012). O instrumento procura associar o maximo de
dimensdes relacionadas ao trabalho, incluindo as dimensdes cuja influéncia na vida do
colaborador ndo é ocasionada pelo trabalho em si, mas pela forma como este é conduzido
(PEDROSO, PILATTI, 2010). Para a avaliacdo Walton elenca oito categorias:

J Compensacao Justa e Adequada: diz respeito a remuneracao adequada pelo trabalho
realizado. Desmembra-se em critérios: Renda adequada ao trabalho (remuneracdo necessaria
para atender as necessidades pessoais, sociais e econémicas do trabalhador); Equidade
interna (nivelamento justo e criterioso em comparacdo com outros funciondrios); Equidade
externa: (nivelamento na remuneragdo referente a outros profissionais da mesma categoria
no mercado de trabalho).

o Condigdes de Trabalho: refere-se a saude e ao ambiente fisico em que o trabalhador
esta inserido. Envolve jornada de trabalho, numero de horas trabalhadas, ambiente seguro e
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saudavel e auséncia de insalubridade.

. Uso e Desenvolvimento de Capacidades: referente as oportunidades que o trabalhador
possui para utilizar no seu cotidiano o seu conhecimento e suas aptiddes profissionais. Como:
Autonomia (a liberdade concedida ao trabalhador na programacdo e execug¢do no trabalho);
Significado da Tarefa ( referente a importancia da atividade no trabalho e na vida dos
individuos, ligados ou ndo, a organizacdo); Identidade da Tarefa (se a atividade laboral esta de
acordo na sua integridade e na avaliacdo do resultado); Variedade de Habilidade (possibilidade
de utilizar capacidades e aptidGes do trabalhador); Retroinformacdo (conhecimento do
trabalhador sobre a avaliagdo do seu trabalho como um todo, e de suas a¢gdes). Oportunidades
de crescimento e seguranca: Inclui as oportunidades que a organizagao oferece ao colaborador
para seu crescimento pessoal e sua seguranga laboral. Como: Possibilidade de Carreira
(oportunidade de desenvolver uma carreira dentro da organizagao);

. Crescimento Pessoal: processo de desenvolvimento das potencialidades, capacidades,
habilidades e aptidGes e seguran¢a no emprego

o Integracdo Social na Organizacdo: o objetivo é mensurar a integracao social e a
auséncia de diferencas entre os trabalhadores. Considerando: Igualdade de Oportunidades:
(auséncia de estratificacdo relativa a simbolos de Status e estruturas hierdrquicas; e de
discriminacdo referentes a cor, racga, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida, aparéncia
fisica e outros); Relacionamento: (relacionamento sauddvel entre o trabalhador e organizacao,
respeitando individualidades); Senso Comunitdrio: (grau de companheirismo dos
trabalhadores dentro e fora da organizacdo).

. Constitucionalismo: trata-se dos cumprimentos dos direitos e deveres para com o
trabalhador e a instituicdo. Compreende: Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas (real
cumprimento dos direitos juridicos do trabalhador); Privacidade Pessoal (Assegura o respeito
a individualidade do trabalhador dentro e fora da organizacdo); Liberdade de Expressdo
(concede que o trabalhador exponha sua opinido); Normas e Rotinas: estabelecimentos de
normas e rotinas da organizacdo, que influenciam o desenvolvimento do trabalhador como
um todo.

. Equilibrio entre o Trabalho e demais Esferas da Vida: diz respeito ao equilibrio entre a
vida pessoal e profissional do trabalhador. S3o relevantes fatores como: estabilidade de
hordrios, poucas mudancas geograficas e o tempo para lazer com a familia.

J Relevancia Social da Vida no Trabalho: investiga a percepc¢ao do trabalhador sobre a
organizacdo que trabalha. A partir dos seguintes indicadores: Imagem da Empresa: (a visdo do
trabalhador sobre a empresa. Considera a relevancia da organizacdo perante a comunidade e
o nivel de orgulho por fazer parte da empresa). Responsabilidade Social da Instituicdo: (
percep¢do dos trabalhadores em relacdo a responsabilidade social da organizacdo frente a
comunidade) ndo causando danos a comunidade como também colaborando na solucdo de
problemas existentes); Responsabilidade Social pelos Empregados: (referente ao grau de
valorizacdo e participacdo do trabalhador perante a organizacdo, originando das politicas
estabelecidas de Recursos Humanos); Responsabilidade Social pelos Produtos/Servigos:
(entendimento dos trabalhadores sobre o grau de responsabilidade da organizacdo referente
aos seus produtos e/ou servicos).

Os resultados obtidos a partir da aplicacdo do instrumento de Walton (1973) foram tratados
em uma escala de 0 a 100, os valores entre o intervalo 25-75, caracterizam os termos
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intermediarios, onde o valor 50 representa a seccao que divide o intervalo em insatisfacdo e
satisfacdo. Dessa maneira, os numeros abaixo de 50 sdo classificados como insatisfatdrios,
enquanto os superiores a 50, sdo considerados satisfatérios (KOVALESKI, PEDROSO, PILATTI,
2008).

Os dados foram tabulados em planilha eletrénica no software excel MS. Os resultados foram
apresentados por meio da andlise descritiva, de acordo com a distribuicdo de frequéncia e
porcentagem e retratados na forma de tabela e graficos.

3. Resultados

A amostra foi composta por 10 individuos, sendo 06 mulheres (60%) e 04 homens (40%). A
maior parte dos participantes tinham idade entre 31 e 40 anos (80%), sendo 80% deles casados
ou viviam com parceiro (a), possuindo até 02 filhos (80%). Quanto ao grau de escolaridade,
50% concluiram o ensino médio. Referente ao tempo de servico, foi observado que 40% dos
participantes tem entre 3 a 6 anos de empresa e 40% mais de 9 anos. Na Tabela 01 estdo
apresentadas as caracteristicas socioedemograficas dos participantes do estudo.

Tabela 01. Dados sociodemograficos

Variaveis e Freq. % Variaveis e Freq. % Variaveis e Freq. %
categorias categorias categorias
Género Idade em anos Tempo de empresa
Feminino 06 60 Entre 20 e 30 anos 02 20 Até 1 ano 02 20
Masculino 04 40 Entre 31 e 40 anos 08 80 Entrele3 04 40
Entre 41 e 50 anos 10 10 Entre3e6 04 40
Possui Filhos Escolaridade Estado civil
Né&o 05 50 E. Fundamental 01 10 Solteiro (a) 02 20
Sim 05 50 E. M. Incompleto 01 10 Casado (a) 05 50
E. Médio 05 50 Unido estével 03 30
E. S. Incompleto 01 10
Pés graduagéo 02 20

Fonte: Autores

No grafico abaixo, observa-se os valores médios obtidos do questionario sobre Qualidade de
Vida no Trabalho do modelo de Walton. Os resultados apontam que o critério “Equilibrio entre
o Trabalho e demais Esferas da Vida” (66,67) foi o que obteve a maior média em rela¢do ao
nivel de satisfacdo. Seguindo dos critérios: “Condi¢des de trabalho” (62,00%), “Relevancia
Social da Vida no Trabalho” (62,00%), “Integracdo Social na Organizacdo (60,00%),
“Constitucionalismo” (57,50%), “Uso e Desenvolvimento de Capacidades” (56,00%),
“Compensacdo Justa e Adequada” (40,00%) e “Crescimento Pessoal” (35,00%).
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4. Discussoes

No que se refere as “ Condi¢des de Trabalho”, verifica-se que 62,00% dos colaboradores
manifestam satisfacdo com as condicdes fisicas e a jornada de trabalho. De acordo com
Chiavenato (2008), para melhorar a qualidade de vida nas organizacbes o ambiente de
trabalho deve ser agradavel propiciando condicdes fisicas, psicolégicas e sociais adequadas.

O critério “Relevancia Social da Vida no Trabalho”, considera o nivel de orgulho que o
trabalhador sente em fazer parte da empresa, apresentou uma média de 62,00%. Para
Chiavenato (2004), a motivagao transforma o funcionario em parceiro e agente ativo da
mudanca e inovacdo dentro da organizacao.

Em relacdo a “ Integracdo Social na Organizacdo”, constata-se que 60,00% dos participantes
observa o local de trabalho um ambiente sauddavel relacionado aos aspectos: auséncia de
preconceitos, relacionamento interpessoal, compromisso da equipe, valorizacdo das ideias.
Segundo Nascimento et al., (2013), o bom desempenho de uma empresa passa pela qualidade
de vida no trabalho de seus funciondrios, pois grande parte da sua vida o individuo esta dentro
do ambiente e se nado for favoravel, ele acaba sucumbindo e ndo rendendo o esperado, o que
compromete todo o processo de producdo. Diante disso, Ribas (2017) ressalva que a empresa
deve abordar os problemas de forma organizacional, e ndo como falha individual do
colaborador, pois é dessa maneira que riscos psicossociais, stress, risco de saude e seguranca
no trabalho sdao controlados.

Quanto ao critério “Constitucionalismo”, observa-se que uma média 57,50% dos participantes
consideram que a empresa cumpre as normas e regras previstas na legislacdo trabalhista. De
acordo com Marras (2011), para que os funcionarios sejam comprometidos com as metas da
organizacdo, € necessario que a empresa também se comprometa com as necessidades de
seus trabalhadores, somente assim ocorreram altos niveis de produtividade e qualidade. O
reconhecimento de que o bem-estar do trabalhador traz resultados positivos a empresa fez
com que muitas delas comegassem a se preocupar com o bem-estar dos seus trabalhadores,
proporcionando a eles um ambiente melhor de trabalho, com mais conforto, seguranca, etc.
NASCIMENTO et al., 2013).
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Com relacdo ao “Uso e Desenvolvimento de Capacidades”, verifica-se 56,00% consideram ter
autonomia para decidir sobre assuntos importantes ligadas diretamente ao trabalho. De
acordo com Robbins (2000), a organizacdo que envolve os colaboradores nas decisdes que os
afetam os tornam mais motivados, comprometidos, mais produtivos e satisfeitos com seus

trabalhos.

Ao que se refere a “Compensacdao Justa e Adequada”, percebe-se que 40,00% dos
participantes estdo satisfeitos com o salario que recebem. De acordo com Chiavenato (2006),
as organizacdes precisam de pessoas participantes e motivadas nos trabalhos que executam,
sendo recompensadas adequadamente por sua contribuicdo. Diante disso, é importante
investigar a perspectiva salarial dos colaboradores, isto porque a satisfagdo do colaborador é
um dos impulsionadores da sua motivacao para desempenhar o seu trabalho com mais animo
e alcancar novos desafios.

Quanto a possibilidade de “Crescimento Pessoal”, observa-se que foi a menor média
apresentada 35,00%. Os resultados obtidos nesse estudo se justifica por ter sido realizada com
lideres de setores, havendo dificuldade em visualizar crescimento na empresa através de
promogdes de cargo ou plano de carreira.

5. Conclusao

Os resultados do estudo revelaram que as dimensGes em sua maioria, tiveram médias de
satisfagdo superior a 50,00%. Indicando que o impacto positivo da organizagao esta
diretamente vinculado a Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores. O
comprometimento do individuo na organizacao esta diretamente ligado ao bem-estar fisico e
emocional do colaborador, repercutindo na qualidade e a produtividade da empresa.

Dentre os resultados do estudo, ressalta-se que hd indicios de insatisfacdo presente no
contexto trabalho, nas dimensdes “Compensacdo Justa e Adequada” e “Crescimento Pessoal”.
Para melhor compreensdao desse indicador, sugere-se que a empresa identifique as reais
necessidades dos seus lideres e realize implementagdo de estratégias, visando melhorias as
guestdes levantadas. Investir em Qualidade de Vida no Trabalho traz um maior benéfico aos
colaboradores, aumentando a qualidade dos produtos e rentabilidade a organizagao.
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