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Resumo: A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é fundamental para assegurar o bem-estar do funcionario. A
abordagem da QVT mostra-se emergente e de extrema importancia na atualidade corporativa, com o propésito
de obter melhor desempenho dos funcionarios na organizacdo. Este estudo objetivou identificar os indicadores
de Qualidade de Vida no Trabalho considerados satisfatérios pelos académicos de um centro universitério,
baseado no modelo de QVT de Richard Walton (1973). Esta pesquisa classificou-se, quanto a abordagem, como
guantitativa, e em relacdo aos objetivos, € exploratdria e descritiva. Para a coleta de dados da pesquisa utilizou-
se um questionario estruturado com base nas categorias propostas no Modelo de Walton (1973). O publico- alvo
da pesquisa foram estudantes de diversos cursos de graduacdo, constituindo-se a amostra de 648 académicos. Os
dados foram tabulados, convertidos em porcentagens e tabelas e interpretados conforme as categorias de Walton
(1973). Pode-se concluir que a categoria de Relevancia Social atingiu os melhores resultados em nivel de
satisfacdo. O estudo também evidenciou que a categoria de Compensacao Justa e Adequada tem os indices mais
baixos de satisfagcdo. O estudo demonstra que melhorias devem ser propostas pelas empresas para o bem-estar de
todos.

Palavras-chaves: Qualidade de Vida. Qualidade de Vida no Trabalho. Modelo Richard Walton.

1 INTRODUCAO

Diante de um mundo globalizado, as empresas necessitam ser altamente competitivas
para garantir sua continuidade e prosperidade. Nessa constante busca de aperfeicoamento e
evolucdo, tornou-se indispensavel que as organizacGes direcionem sua atencdo néo
exclusivamente para o desenvolvimento de seus produtos e comercializagdo de seus servicos,
mas para seus trabalhadores, de forma que estes ndo sejam apenas considerados meios
produtivos. Assim, as organizagdes compreenderam gue as pessoas Sao um recurso importante
nessa disputa por mercado, pois sdo portadoras de conhecimento e habilidades, elas sdo o

grande diferencial das empresas.

Em consequéncia desse aumento da concorréncia entre as organizacdes e a exigéncia
para que as empresas procurem formas de se tornar mais competitivas, os funcionarios sao

constantemente afetados, pois trabalham sob pressao e precisam trazer resultados rapidamente
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para a empresa.

Nesse cenario, ocorre 0 aumento em investimentos tecnoldgicos, marketing,
qualificacdo profissional e também o0 uso de maquinarios modernos. No entanto, para que
todos esses investimentos tornem-se eficazes, sdo necessarios engajamento e colaboracédo de

todos os individuos envolvidos com a organizagdo, de forma a alcancar seus objetivos.

Chiavenato (2007) afirma que o maior patrimdnio da empresa sdo 0s conhecimentos
que os trabalhadores levam em suas mentes, sobre os produtos da organizacdo, clientes,
formas e técnicas de executar os processos. Para o autor, isso tudo é definido como capital
intelectual, considerado algo que ndo se pode contabilizar, mas que estd modificando o
ambiente empresarial. Deste modo, ter as pessoas certas e saber utiliza-las e conserva-las é

essencial para as organizacGes atualmente.

Fernandes (1996) declara que se pode compreender a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) como um programa que tem como objetivo aperfeicoar as formas de organizagdo no
trabalho, de maneira que o nivel de satisfacdo pessoal dos funcionarios se eleve e, desse
modo, se eleve também a produtividade da empresa, como consequéncia de maior
participacdo dos profissionais nos processos relacionados ao seu trabalho. De acordo com
Santos (2012), a QVT surgiu nas empresas como uma estratégia de gestdo, que procura
atender as necessidades dos funcionarios, tanto as individuais como as coletivas e, desta
forma, esta totalmente ligada a satisfacdo, ao bem-estar social, psicoldgico, fisico e a

produtividade no trabalho.

A partir dessas consideracGes, o0 objetivo geral desta pesquisa € identificar os
indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho considerados satisfatérios pelos académicos de
um centro universitério, baseados no modelo de QVT de Richard Walton (1973). Os objetivos
especificos desta pesquisa sdo: (i) pesquisar, na literatura, as diversas abordagens sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho; (ii) identificar quais s@o as categorias que promovem a
satisfagdo na Qualidade de Vida no Trabalho dos académicos de um centro universitario; (iii)
analisar, a partir de um diagnostico, as categorias de Qualidade de Vida no Trabalho que

necessitam de mais atencéo.

O estudo foi realizado com estudantes de diversos cursos de graduagdo de ensino
superior de um centro universitario, instituicdo localizada na cidade de Lajeado/RS, no ano de
2017. Os participantes desta pesquisa possuem diferentes campos de atuacdo de trabalho e



faixas etérias.

Diante disso, o presente estudo contribuird para compreender e considerar a Qualidade
de Vida no Trabalho destes académicos, sendo seus resultados utilizados para analisar quais
fatores tém mais influéncia na QVT dos estudantes, considerando que o trabalho ocupa uma
grande parte do tempo dos individuos, que passam a maior parcela de suas vidas em funcgéo
dele.

Kanaane (2012) enfatiza que é através do trabalho que o homem tem a oportunidade
de modificar o seu meio e de se modificar, a medida que possa praticar sua capacidade
criativa e participar do processo de construcdo das relagcdes de trabalho e da comunidade a
qual ele pertence. Existem varias caracteristicas que dao significado ao trabalho, como busca
de realizacdo profissional, como forma de prazer, realiza-lo para obter conhecimento ou,
ainda, como modo de sobrevivéncia. O autor acrescenta ainda que “o engajamento do homem
ao trabalho da-se a partir do momento em que ele percebe que o que ele busca, 0 que quer e 0
que precisa podera ser atendido” (KANAANE, 2012, p. 86).

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Qualidade de vida (QV)

A Qualidade de Vida, conforme Limongi-Franca (2010), é um assunto atraente, no
entanto, cheio de contradi¢cdes. De um lado, encontra-se maior conhecimento disponivel sobre
tudo, pressa para o consumo e mais liberdade para escolher habitos e estilo de vida. De outro
lado, aparecem as consequéncias das continuas e crescentes exigéncias de qualificacdes, que
se mostram sempre insatisfatdrias. Afinal “trata-se de uma competéncia organizacional, cuja
capacidade de solugéo pressupde: vontade, legitimidade e qualificacdo dos diversos niveis do
poder, interesses ¢ impactos” (LIMONGI-FRANCA, 2010, p. 11).

No que se refere a Qualidade de Vida, cada individuo estabelece um conceito
diferente, ja que alguns fatores sdo mais relevantes para uns, mas nao tdo importantes para
outros. Mendes e Leite (2004) afirmam que o conceito de QV é muito abrangente e que varia

de pessoa para pessoa, dependendo dos objetivos, projetos de vida e perspectiva de cada um.

A Organizacdo Mundial da Saiude (OMS) também enfatiza que a Qualidade de Vida



reflete o entendimento das pessoas de que suas necessidades estdo sendo atendidas ou, ainda,
que lhes ndo estdo sendo negadas possibilidades de obter a felicidade e de se autorealizar,
com independéncia de seu estado de saude fisico ou das condi¢des sociais e econémicas
(OMS, 1998, texto digital). Essa diversidade de conceitos sobre QV ndo pode ser resumida
apenas a um significado restrito, mas sim a todos os fatores capazes de melhorar a QV, como
a saude, o bem-estar, a autoestima e o nivel de satisfacdo (BARROS, 1999).

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupacdo constante da
humanidade, desde as primeiras civilizagdes. Historicamente, em 1950, Eric Trist e seus
trabalhadores realizaram estudos em “Tavistock Institute”, sobre uma abordagem
sociotécnica em relacdo a organizacdo do trabalho, com o objetivo de agrupar o trindbmio
individuo/trabalho/organizacdo. Essa nova técnica foi nomeada Qualidade de Vida no
Trabalho, cujo objetivo era tornar a vida dos trabalhadores mais agradavel (RODRIGUES,
2001).

A Qualidade de Vida no Trabalho faz parte das modificacbes pelas quais passam as
relacGes de trabalho na sociedade contemporanea. Conforme Sampaio (1999), citado por
Limongi-Franga (2010), a Qualidade de Vida no Trabalho é debatida nas literaturas
empresarial e cientifica desde os anos 50, inicialmente desenvolvida na area da saude e,
posteriormente, ampliando conhecimentos nas &reas de Psicologia, Sociologia e da
Administracdo. Por essa razdo, suas definicdes sdo diversas, com implicacdes éticas e

politicas.

De acordo com Huse e Cummings (1985), citados por Rodrigues (2001), somente na
década de 60 estes movimentos, ou seja, a preocupa¢do com a Qualidade de Vida no Trabalho
tomou impulso. Os autores reconhecem que o que contribuiu para que isso tudo acontecesse
foi que os trabalhadores comecgaram a se conscientizar em relagcdo a Qualidade de Vida no
Trabalho, e assim as empresas tiveram um aumento nas responsabilidades sociais,
contribuindo para que os cientistas e dirigentes organizacionais estudassem formas mais

adequadas de executar o trabalho.

Segundo Fernandes (1996), o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho é muito
amplo é e necessario que seja definido de forma clara. Werther e Davis (1993), citados por
Fernandes (1996), diz que o trabalho ndo consiste apenas em uma fonte de renda para 0s



funcionarios, mas é também a forma de satisfazerem suas necessidades, e isso reflete na
Qualidade de Vida deles.

Nadler e Lawler, apud Fernandes (1996, p. 41) elaboraram um estudo sobre Qualidade

de Vida no Trabalho e seu progresso desde a década de 50, conforme o0 Quadro 1.

Quadro 1 - Evolugéo do Conceito de QVT (NADLER; LAWLER, 1983)

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

CONCEPCOES EVOLUTIVAS CARACTERISTICAS OU VISAO
1 — Como uma varidvel (1959 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Buscava-se investigar
como melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho para o
individuo.
2 - Como uma abordagem (1969 a 1974) O foco era o individuo antes do resultado organizacional;

mas também tendia a trazer melhorias tanto ao empregado
como a direcdo.

3 - Como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era vista como
sinbnimo  de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integragdo social e técnica.

4 — Como um movimento (1975 a 1980) Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relagBes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos,
administracdo participativa e democracia industrial, eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT.

5 - Como tudo (1979 a 1982) Como panaceias contra a competicdo estrangeira surgiram
problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros problemas organizacionais.

6 - Como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro,
ndo passara de apenas um modismo passageiro.

Fonte: Adaptado de Nadler e Lawler apud Fernandes (1996, p. 41).

2.3 Modelos e Abordagens de Qualidade de Vida no Trabalho

A literatura cientifica apresenta varias teorias e modelos referentes a QVT. Essas
abordagens foram desenvolvidas principalmente no final dos anos 70 e nos anos 80. Esses
modelos atuam como indicadores da satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao ambiente e as
atividades desenvolvidas no trabalho. Assim, a seguir, sdo abordados os principais modelos de
Qualidade de Vida no Trabalho: Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Davis e Werther
(1983), Nadler e Lawler (1983) e Huse e Cummings (1985). O modelo de Walton (1973) sera

destacado em um capitulo especifico, considerando que esta pesquisa tem base nesse modelo.

A abordagem proposta por Hackman e Oldham (1975), segundo Chiavenato (2007,



p.392), apresenta um modelo de QVT dedicado ao desenho de cargos. “Para eles, as
dimensdes do cargo produzem estados psicolégicos criticos que conduzem a resultados
pessoais e de trabalho que afetam a QVT”. Sendo assim, segundo 0s autores, as pessoas
satisfazem suas necessidades individuais através das experiéncias vivenciadas dentro da

organizacao.

Hackman e Oldham (1975) propuseram um modelo que estuda as caracteristicas das
tarefas no ambiente da organizacdo. A variabilidade de habilidades refere-se a utilizacdo de
diferentes habilidades e competéncias para realizar a tarefa. Ja sobre a identidade da tarefa, o
trabalho deve ser executado do inicio ao fim pelo funcionério, para que ele possa visualizar
todo o processo e perceber o resultado do que ele produziu. No significado da tarefa, a pessoa
deve ter a percepcao do grau de impacto que as consequéncias do seu trabalho produzem com
relacdo ao trabalho dos outros. A autonomia é a liberdade e independéncia que as pessoas tém
para planejar e executar suas tarefas. A retroacdo ao proprio trabalho é o retorno recebido
sobre o desempenho da tarefa, para que o trabalhador possa se autoavaliar. A retroacdo é
extrinseca quando o retorno recebido sobre a execucdo das tarefas deve vir dos superiores
hierarquicos ou clientes. Sobre inter-relacionamento, a tarefa deve possibilitar relacdo entre as

pessoas, como colegas, clientes internos e externos (CHIAVENATO, 2007).

Para os autores, essas dimensdes sdo fundamentais para a QVT, pelo fato de
proporcionarem recompensas essenciais que produzem a satisfagdo no cargo e automotivam
as pessoas para que elas realizem o seu trabalho. Desta forma, o funcionario passa a sentir-se
parte da organizacdo e consciente de que deve buscar melhores resultados para a organizacao
(CHIAVENATO, 2007).

Segundo o modelo de Westley (1979), apresentado por Fernandes (1996), quatro
fatores devem ser considerados pela organizacdo quando se caracteriza a QVT: econémicos,
politicos, psicoldgicos e sociologicos. Westley (1979) considera que o indicador econémico é
representado pela igualdade salarial, remuneracédo adequada, tratamento de igualdade recebido
na organizacao, beneficios, local de trabalho, carga horaria e ambiente externo.

Em relacdo aos fatores politicos, o conceito estd diretamente ligado & segurancga no
trabalho, ou seja, o direito de trabalhar e de ndo ser discriminatoriamente dispensado sdo
elencados a esse fator também, além da atuacdo sindical, a liberdade de expressédo, a

valorizacdo do cargo e o relacionamento com a chefia. Ou seja, a ndo observancia desses



fatores econdmicos e politicos estd ligada a concentracdo de lucros e a exploracdo dos
trabalhadores, levando & adocdo de préticas injustas no pagamento dos empregados e a
inseguranca no trabalho (FERNANDES, 1996).

O indicador psicoldgico é representado pelo conceito de autorealizacdo, ou seja, deve
abordar o nivel de desafio, de desenvolvimento pessoal e profissional, a criatividade, a
variedade e identidade da tarefa. E quanto aos aspectos socioldgicos, deve-se considerar a
participacdo ativa nas decisdes relacionadas ao trabalho, como a forma de realizar as tarefas,
com a divisdo da responsabilidade dentro da equipe, a autonomia, o relacionamento
interpessoal, pois, assim como o valor pessoal, estes aspectos tém grande importancia na
Qualidade de Vida do trabalhador (FERNANDES, 1996).

Segundo Rodrigues (2001), Davis e Werther (1983) evidenciam que a QVT é afetada
por muitos fatores, entre eles: supervisdo, condicGes de trabalho, pagamento, beneficios e
projeto de cargo. No entanto, destacam que é a natureza do cargo que envolve mais
intimamente o trabalhador. Esse modelo esté relacionado ao projeto de cargos e € visto pelos

autores em trés niveis: organizacional, ambiental e comportamental.

No nivel organizacional, leva-se em consideracdo, basicamente, a eficiéncia,
trabalhando a racionalizacdo da producédo, principalmente, a partir da especializagcdo. No
aspecto ambiental, considera-se a habilidade e a disponibilidade de empregados e as
expectativas sociais. Em relacdo a habilidade e a disponibilidade de empregados, deve-se
analisar se os trabalhadores ndo estdo sendo direcionados para cargos acima ou abaixo dos
seus interesses profissionais. As expectativas sociais também devem ser analisadas de forma
cautelosa (RODRIGUES, 2001).

O nivel comportamental é o mais sensivel, pois se refere as necessidades humanas, aos
modos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, que sdo de alta importancia,
tais como: autonomia do individuo para assumir responsabilidade pelo trabalho, variedade da
tarefa - que reduz o tédio e a fadiga, identidade de tarefa, ou seja, sentir orgulho pelo
resultado da tarefa; e retro informacdo, que possibilita ao trabalhador saber qual a repercusséo
do seu trabalho, com isso melhorando a motivagdo (RODRIGUES, 2001).

Nadler e Lawler (1983), de acordo com Chiavenato (2007), consideram que a QVT
esta relacionada a quatro aspectos: participacdo dos funcionarios nas decisdes; reestruturacao

do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos autbnomos de trabalho; inovagéo



no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional; e melhoria no ambiente

de trabalho quanto as condicdes fisicas, psicolégicas e horario de trabalho.

A primeira estratégia refere-se a participacdo dos funcionarios na resolucdo de
problemas, com o objetivo de formar um grupo de trabalho, no qual serdo envolvidos
funcionérios de diferentes niveis organizacionais, com o intuito de compreender, avaliar e
resolver problemas organizacionais. A segunda estratégia objetiva reestruturar as tarefas de
acordo com a adequacdo das necessidades pessoais e sociais dos funcionarios, através da
criacdo de um sistema de recompensas, proporcionando assim um clima organizacional
diferenciado. Neste caso, a recompensa € utilizada como um fator decisivo na motivacao dos
funcionarios, consequentemente melhorando os esforcos e desempenho das pessoas. Essas
melhorias devem ocorrer tanto no ambiente fisico como nas condi¢des de trabalho. Os
resultados produzidos a partir dessa mudanca elevam a Qualidade de Vida dos trabalhadores
(SANTOS, 2012).

Para Huse e Cummings (1985), citados por Rodrigues (2001) a Qualidade de Vida no
Trabalho pode ser definida como uma forma de pensamento que envolve ndo apenas as
pessoas, mas também o trabalho e a organizacdo, em que se destacam dois aspectos: a
preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficécia organizacional e a participacdo
dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

Esse modelo é referenciado através de quatro aspectos: a participacdo do trabalhador,
gue é envolvido na tomada de decisdo em varios niveis da organizacdo (essa participacdo se
da pela operacionalizacdo da analise e solucdo de problemas na producdo realizada, por
exemplo, pelos Ciclos de Controle de Qualidade e de grupos de trabalho cooperativos); o
projeto do cargo, que deve atender as necessidades tecnolégicas do trabalhador, ou seja,
envolve a reestruturacdo do cargo; inovacdo no sistema de recompensa dos empregados com
plano de cargos e salarios, assim reduzindo as diferencas salariais e de “status” entre
trabalhadores da empresa; melhora no ambiente de trabalho, envolvendo mudangas tangiveis
como flexibilizacdo de horéarios, modificacdo do local e de equipamentos de trabalho
(RODRIGUES, 2001).

O modelo defende que com a melhora nas condi¢es de trabalho dos funcionarios
aumenta-se o nivel de satisfacdo deles. A medida que as pessoas tém suas necessidades

pessoais atendidas, sentem-se mais motivadas, pois a Qualidade de Vida interfere
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positivamente na produtividade e pode auxiliar no aperfeicoamento da capacidade do
trabalhador, consequentemente melhorando o seu desempenho (RODRIGUES, 2001).

2.4 Modelo de QVT de Richard Walton (1973)

Dentre os varios modelos apresentados na literatura, 0 mais abrangente é o proposto
por Walton (1973). Para analisar caracteristicas da QVT, ele propés um modelo de oito
categorias conceituais. A escolha desse modelo para este estudo justifica-se pela amplitude de
seus critérios, ja que essa abordagem envolve categorias variadas, desde condices fisicas e
financeiras até questbes de realizacdo e motivacdo do funcionario. Integram, também, essa

andlise, aspectos internos e externos ligados a organizacao e ao trabalhador.

Para Walton (1973), a QVT significa a humanizacgéo do trabalho, considerada como
uma responsabilidade social da organizacdo, pois envolve o atendimento as necessidades e
interesses do trabalhador. O autor sugere que as organizacfes devem rever seus conceitos
sobre valorizacdo do avango da tecnologia, da produtividade e do crescimento econémico.
Esses fatores ndo devem ocorrer em detrimento do ser humano e do ambiente, ndo podem
causar prejuizo as pessoas, as suas necessidades e pretensdes individuais também precisam ser
atendidas. (FERREIRA; MENDONCGCA, 2012).

Para Walton (1973), conforme citado por Rodrigues (2001, p. 81).

A expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para
descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdmico (WALTON, 1973 apud RODRIGUES, 2001, p. 81).

Os fatores que afetam a QVT, determinados por Richard Walton (1973), sdo
representados pelas oito categorias conceituais:

1) Compensacdo Justa e Adequada: mensura a adequacdo entre a remuneracdo do
trabalhador com suas atividades laborais; avalia e compara a remuneragédo entre 0s
varios cargos e fungdes dentro da empresa (equidade interna) e compara a
remuneragdo do funcionario com outros profissionais no mercado de trabalho
(equidade externa) (CHIAVENATO, 2007). Esse € um dos aspectos mais
relevantes a QVT, pois € considerado um fator essencial na satisfacdo de
necessidades basicas e secundarias da sociedade. O salario € uma das principais

razGes que fazem com que as pessoas procurem empregos, como um meio de



2)
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ganhar a vida, embora a compensacdo ndo se limite apenas ao salario. Dessa
forma, os treinamentos que a empresa proporciona e o grau de responsabilidade
exigido no trabalho, a capacidade financeira da empresa para pagar determinados
salarios, entre outros, também sdo aspectos que devem ser levados em
consideracdo para avaliar se a remuneracéo recebida esta sendo justa e adequada
ao trabalho (FERREIRA; MENDONCA, 2012).

Condices de seguranca e saude no trabalho: dizem respeito as condigdes fisicas
do ambiente do trabalhador, ou seja, as condi¢Ges de conforto e organizacdo do
local onde sdo realizadas as tarefas e a jornada de trabalho (CHIAVENATO,
2007).

A jornada de trabalho deve ser razoavel e ocorrer dentro de um turno padrdo. As

condicdes fisicas devem ser apropriadas, assim como as condi¢cdes do material e equipamento

disponiveis para o cumprimento da tarefa, para ndo pér em risco a saude e o bem-estar do
trabalhador (RODRIGUES, 2001). Walton (1973) analisa a realidade do ambiente laboral,
que interfere diariamente na vida dos trabalhadores, contribuindo para promover salde e bem-
estar, consequentemente, trazendo resultados na QVT (FERREIRA; MENDONCA, 2012).

3)

4)

Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se a possibilidade de o funcionario
fazer uso de suas préprias habilidades e conhecimentos, desenvolvendo autonomia
na realizacdo de suas atividades, e com isso favorecendo sua compreensdo em
relacdo a elas, pois obtém as informacdes totais do processo, bem como a
informacdo quanto ao seu desempenho. Os trabalhadores precisam ser valorizados
como profissionais, pois o trabalho tem um sentido maior, com ele a pessoa sente-
se importante e Gtil (FERREIRA; MENDONCA, 2012).

Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: verifica se a organizagédo
oferece possibilidade e oportunidade para crescimento e desenvolvimento pessoal
e profissional dos trabalhadores, na perspectiva dos critérios de: possibilidade de
carreira (avancos profissionais na organizacao); crescimento pessoal (processo de
educacdo continuada) e seguranca no emprego (grau de seguranca da permanéncia
no emprego). Também é possivel observar se ha igualdade de oportunidades
entre as pessoas, independentemente da orientacdo sexual, idade e entre outras
formas de discriminagdo (FERREIRA; MENDONCA, 2012; RODRIGUES,
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2001).

5) Integracdo Social na Organizacdo: refere-se a presenca de respeito, ambiente
amistoso, apoio mutuo e auséncia de preconceitos e diferencas hierarquicas na
organizacdo (CHIAVENATO, 2007).

6) Constitucionalismo na organizagdo do trabalho: verifica se a instituigdo possui
normas e regras e segue a legislacéo trabalhista. De acordo com Rodrigues (2001),
0s aspectos mais relevantes séo o direito a privacidade, direito de posicionamento

onde o dialogo ¢é livre e o direito a tratamento justo em todos os assuntos.

7) Trabalho e Espago Total de Vida: verifica-se se existe um equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal, pois o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador. Walton (1973) citado por Rodrigues (2001, p. 84)
estabelece que a “experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeito negativo
ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como suas relagdes com sua
familia”. Esta categoria objetiva mensurar esse equilibrio. Os critérios sdo 0s
seguintes: Equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias de carreira, viagens, e
convivio familiar, e equilibrio entre horarios de entrada e saida do trabalho e

convivio familiar.

8) Relevancia Social da Vida no Trabalho: segundo Fernandes (1996), esse critério
objetiva mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho por meio da percepcgdo do
empregado em relacdo ao desempenho da empresa na sociedade e sua
responsabilidade social. Os principais critérios que foram destacados sao: a)
Imagem da instituicdo: visdo do empregado em relacdo a sua instituicdo de
trabalho, a importancia que ela tem para a comunidade, orgulho e satisfagéo
pessoais de trabalhar nessa empresa; b) Responsabilidade social da organizacéo:
preocupacao de resolver os problemas da comunidade e também de nédo Ihe causar
prejuizos; c) Responsabilidade social pelos servicos: percepcdo do empregado
quanto a responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos servicos que oferece
para a comunidade; d) Responsabilidade social pelos empregados: valorizagédo e

participacdo na instituicdo, a partir da politica de Recursos Humanos.

As categorias relacionadas por Walton (1973) mostram que a QVT esta associada nao

SO a aspectos da realizagdo da tarefa, mas a tudo que estd em torno dela, como as condicdes
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do trabalho, condicGes do ambiente, das oportunidades de crescimento e desenvolvimento, do
cumprimento de direitos e deveres, além do equilibrio entre a vida profissional e a pessoal e
aquilo que o trabalho representa diante da sociedade. Sendo assim, devido a sua amplitude,
considera-se este modelo o mais apropriado para utilizacdo como base neste estudo
(FERREIRA; MENDONCA, 2012; RODRIGUES, 2001).

3 METODO DE PESQUISA

Esta etapa do artigo tem como objetivo apresentar os tipos de procedimentos que
foram utilizados na pesquisa, quanto aos seus objetivos, sua natureza de abordagem e seus

procedimentos técnicos.

O estudo pode ser classificado, do ponto de vista dos objetivos da pesquisa, como de
carater exploratorio e descritivo. A pesquisa exploratéria tem como objetivo proporcionar
maior familiaridade e mais informagdes sobre determinado assunto, problema ou situacéo,
possibilitando ao pesquisador ampliar o conhecimento e ter compreensdo dos fendmenos
existentes, com vistas a torna-los explicitos ou a construir hipdteses. Tem como finalidade o
aprimoramento de ideias e é utilizada quando ndo se possui conhecimento suficiente sobre o
assunto (GIL, 2010; MALHOTRA, 2011).

A pesquisa também se classifica como descritiva. Segundo Gil (2010, p. 27), as
pesquisas descritivas “[...] ttm como objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada
populacdo. Podem ser elaboradas também com a finalidade de identificar possiveis relacdes
entre variaveis”. Nesse tipo de pesquisa, os fatos sdo observados, registrados, analisados,
classificados e interpretados, sem nenhum tipo de interferéncia do pesquisador (ANDRADE,
1997).

Quanto a abordagem adotada para o problema apontado, a pesquisa é classificada
como quantitativa. Gil (1999) considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa
traduzir em ndmeros opinides e informagdes. Segundo Richardson (1999), a abordagem
quantitativa € fundamental para assegurar a precisdo dos resultados, o que evita distor¢des de
andlise e interpretacdo e proporciona uma margem de seguranca com relagdo a possiveis

interferéncias, buscando analisar o comportamento de uma populacgéo através da amostra.

Quanto ao procedimento técnico, 0 método definido é o levantamento. De acordo com
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Malhotra (2012), é um método de simples aplicacdo e se constitui no interrogatorio dos
participantes, por meio de questionario estruturado aplicado a uma amostra da populagdo, a
fim de obter informacdes especificas dos entrevistados. Segundo Gil (2010), este tipo de
pesquisa se caracteriza pela interrogacao direta dos individuos cujo comportamento se deseja

conhecer.

Para a coleta de dados, optou-se pelo questionario com questes fechadas que, de
acordo com Lakatos e Marconi (2010), é um instrumento de coleta de dados, constituido por
um conjunto de questdes que devem ser respondidas sem a presenca do entrevistador. Deve
haver uma breve explicacdo da natureza da pesquisa, sua importancia e a necessidade de obter
as informac0es, que posteriormente serdo analisadas para que o pesquisador possa obter as

conclusdes do estudo.

Segundo Richardson (1999), questionarios de perguntas fechadas sdo aqueles
instrumentos em que as perguntas ou afirmagcfes mostram alternativas de respostas fixas e
predeterminadas. O entrevistado deve responder a alternativa que mais se ajusta as suas
caracteristicas, ideias ou sentimentos, ndo havendo possibilidade de que ele manifeste sua

opinido, caso nao concorde com as alternativas.

O questionario foi estruturado em dois blocos. O primeiro diz respeito ao perfil dos
entrevistados. O segundo bloco corresponde as questdes relacionadas a Qualidade de Vida no
Trabalho, de acordo com a revisdo da literatura. Esse segundo e ultimo bloco contém questdes
nas quais o entrevistado deve avaliar seu nivel de satisfacdo em relacdo ao assunto abordado
(APENDICE A).

As respostas foram analisadas por meio da escala Likert, que é a mais utilizada em
levantamento de opinides. Nela, os respondentes indicam um grau de concordancia ou
discordancia com cada uma de uma série de afirmacdes em relacdo a algum objeto, variando
de muito positivas a muito negativas. Geralmente cada item da escala tem cinco categorias de
respostas (MALHOTRA, 2012; ZIKMUND, 2006). Dentre as escalas categoricas existentes,
foi usada a de satisfacdo, que se compde de cinco opg¢des: muito satisfeito, satisfeito,
indiferente, insatisfeito e muito insatisfeito. Vale destacar que, para simplificar a analise e
interpretacdo dos dados quantitativos, foram unidas as respostas “totalmente insatisfeito” e
“insatisfeito”; “totalmente satisfeito” e “satisfeito”. Nesse estudo, optou-se utilizar o ponto de

corte 60% para identificar os niveis de satisfacdo (maior que 60%) e os niveis de insatisfacdo
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(menor que 60%).

Os questionéarios foram criados no programa de Formulério do Google Forms e o link
do questionario foi encaminhado através do correio eletrénico e redes sociais aos alunos,

juntamente com uma breve explicagéo sobre a pesquisa.

Abaixo as questdes fizeram parte das respectivas categorias:

Categorias: Richard Walton (1973) Questdes Relacionadas
1) Compensacdo justa e adequada 01,11,23e31
2) Condic@es de seguranca e sadde no trabalho 02,10,17 e 20
3) Uso e desenvolvimento de capacidades 03,12,24 ¢ 32
4) Oportunidade de crescimento continuo e seguranga 04,16,25 e 29
5) Integracdo social na organizagéo 05,09,13 e 28
6) Constitucionalismo na organizacdo do trabalho 06,15,21 e 30
7) Trabalho e espaco total de vida 07,14,18 ¢ 26
8) Relevancia social da vida no trabalho 08.19.22 e 27

Fonte: Autor da pesquisa.

De acordo com Vergara (2016), populacdo € o conjunto de elementos que possuem as
caracteristicas que serdo objeto de estudo. Diante disso, a populacdo desta pesquisa €
composta de estudantes universitarios, cuja amostra compds-se por académicos de um centro

universitario, da cidade de Lajeado (RS).

Para selecionar os participantes da pesquisa, foi escolhido o método de amostragem
ndo probabilistica por conveniéncia. Esta técnica € muito comum e consiste em selecionar
uma amostra da populacdo que seja acessivel, isto &, os individuos empregados nessa pesquisa
foram escolhidos porque eles estdo disponiveis, ndo porque foram selecionados por meio de
um critério estatistico (OCHOA, 2015, texto digital).

Iniciando o processo da pesquisa, foi realizado o célculo da amostra, com o objetivo
de determinar o numero de questionarios a serem aplicados. Este calculo estatistico foi
realizado a fim obter a amostra ideal para a pesquisa, estabelecendo-se uma margem de erro

de 5%, com o percentual de nivel de confianca de 95%. Formula:

n = (N.Z2p.(1-p)) / (Z2.p.(1-p)+e2(N-1))

Onde:

n - amostra calculada; N — populacdo; Z - variavel normal padronizada associada ao
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nivel de confianca; p - verdadeira probabilidade do evento; e - erro amostral (SANTOS, 2017,

texto digital).

Dessa forma, a amostra deveria constituir-se de, no minimo, 368 estudantes,
considerando a informacéo de 8.421.00 académicos como o numero total de matriculados nos
cursos de graduacdo do centro universitario, nimero atualizado no segundo semestre de 2016,
fornecido pelo Banco de Dados Institucional — Setor de Planejamento do centro universitario.
Porém, ao final da coleta de dados, o nimero de participantes atingiu o total de 648 (7,69%)

académicos.

Os dados foram tabulados, convertidos em porcentagens e tabelas e interpretados
conforme as categorias de Walton (1973). Conforme Fachin (2005), a principal funcdo do
método estatistico € a representacdo das observacdes quantitativas numeéricas, na forma
analitica, através de graficos, tabelas e quadros, auxiliando na avaliacdo e posterior

interpretagdo dos resultados.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A analise dos resultados da pesquisa abrange o perfil dos académicos de um centro
universitario e é o primeiro tépico abordado no capitulo. Posteriormente, serd exposta a

percepcédo dos alunos sobre as categorias de QVT de acordo com o Modelo de Walton (1973).
4.1 Perfil dos respondentes

Conforme a pesquisa realizada, p6de-se constatar que 61,4% dos respondentes sdo do
sexo feminino, ou seja, predominante na pesquisa, e 38,6% do sexo masculino. Com relagédo a
faixa etéria, mais da metade da amostra (64%) tém até 25 anos, 29,8% possuem entre 26 a 35
anos e 6,2% estéo acima do 35 anos de idade. Quanto ao estado civil, observou-se que 74,5%
sdo solteiros - portanto a maioria -, 14,9% mantem unido estavel, 9,7% séo casados e seguidos
pela minoria de 0,9%, que sdo separados/divorciados. Esses indices demostram que a maioria
desses académicos é recém-formada no ensino médio e ingressou na instituicdo com 18 anos

em média.

Dos respondentes, a maioria trabalha de 0 a 5 anos no mesmo emprego (61,2%),

27,3% atua de 6 a 10 anos, 6,2% estdo trabalhando de 11 a 15 anos e apenas 5,3% trabalham
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h& mais de 16 anos. A respeito do rendimento mensal dos respondentes, 68,2% recebem até
dois salarios minimos, 27% de trés a cinco salarios minimos, 4,3% de cinco a quinze salarios
minimos e 0,5% recebem mais de quinze salarios minimos. Também dos participantes, 30,2%
trabalham no setor de servicos, 25,3% classificou-se como outros, 22,4% atuam no comercio
e 22,1% exercem suas atividades no setor da industria, demonstrando certo equilibrio em

relagdo ao setor em que atuam.
4.2 Qualidade de Vida no Trabalho

A Tabela 1 ilustra o quanto os trabalhadores estdo satisfeitos em relacdo aos itens que

compuseram a categoria compensagao justa e adequada.

Tabela 1 — Categoria Walton Compensacao Justa e Adequada

Compensacédo Justa e Adequada Frequéncia %
Remuneragdo justa. 244 37,6%
Remuneragdo adequada para atender necessidades pessoais. 288 44.5%
Equidade interna. 299 46,2%
Equidade externa. 311 48,0%

Fonte: Autor da pesquisa.

Nesta categoria, observa-se que 39,5% dos respondentes consideram-se insatisfeitos
com a remuneracdo salarial que recebem, sendo que 37,6% estdo satisfeitos e 22,9%
demonstram-se indiferentes. Porém, ao analisar o indicador que avalia se a remuneracao
recebida pelas atividades é adequada para atender as necessidades pessoais, nota-se que
44,5% dos estudantes respondentes estdo satisfeitos, 34,4% sentem-se insatisfeitos e 21,1%

percebem-se indiferentes.

Desta forma, eles consideraram que a remuneracdo que recebem ndo € justa e
adequada, ou seja, ndo estd em conformidade com a funcdo que ocupam, assim com ela ndo é
capaz de suprir suas as necessidades basicas e secundarias. Para Fernandes (1996, p. 48) a
remuneracdo adequada é aquela “necessaria para 0 empregado viver dignamente dentro das
necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e econdmicos da sociedade em que

vive”.

Em relacdo a equidade externa, 48% dos académicos estdo satisfeitos, desta forma,
consideram que o salério recebido, comparado com os padrdes salariais pagos por outras

instituicOes para 0s mesmos cargos, esta de acordo com o mercado de trabalho. Ainda, 26,4%
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se consideram insatisfeitos e 25,6% se mantiveram indiferentes, enquanto 46,2% dos
académicos indicam que existe equilibrio salarial dentro das empresas onde atuam, 28,6%
consideram-se insatisfeitos, portanto, acreditam que ndo existe equidade interna. 25,2%

mantiveram-se indiferentes.

Os resultados referentes aos indicadores de equidade salarial interna e externa
demonstram que o nivel de satisfacdo dos académicos é insatisfatorio, pois se aproxima
apenas da metade dos entrevistados. Esse entendimento ocorre devido a visdo que 0s
académicos tém em relacdo aos salarios efetuados pela empresa e pagos pelo mercado de
trabalho. Conforme Lacombe (2011) considerar-se injusticado com a sua remuneragdo € um
dos fatores que mais desmotiva um profissional, pois afeta ndo s6 a condi¢cdo material, mas

também o estado psicoldgico.

A Tabela 2 demonstra o nivel de satisfacdo dos trabalhadores em relacdo aos itens que

formaram a categoria condigdes de trabalho.

Tabela 2 — Categoria Walton CondicGes de Trabalho

Condicoes de Trabalho Frequéncia %
Ambiente fisico compativel para a realizacdo das tarefas. 483 74,6%
Carga horéria adequada para a quantidade de tarefas. 429 66,2%
Jornada de trabalho razoavel. 425 65,6%
Ambiente fisico saudavel. 493 76,0%

Fonte: Autor da pesquisa.

Quanto a categoria Condicdes de Trabalho, 76% dos académicos respondentes
consideram o ambiente fisico da organizacéo onde trabalham satisfatorio, 13% mantiveram-se
indiferentes e 11% estdo insatisfeitos com o ambiente fisico proporcionado pela empresa. Em
sequéncia, 74,6% consideram-se satisfeitos em relacdo as condi¢cdes de bem-estar e seguranca

no ambiente de trabalho, 15,4% sdo indiferentes e 10% sentem-se insatisfeitos.

Observa-se, dessa forma, que mais da metade da amostra considera que 0 ambiente
fisico do seu local de trabalho é confortavel no que se refere a iluminacao, higiene, ventilagdo
materiais e organizacdo. Percebe-se, também, que o ambiente foi considerado saudavel (os
resultados foram satisfatorios), dessa forma sendo compativel para o desenvolvimento das
tarefas, sem ocasionar nenhum maleficio que possa afetar a salde e bem-estar dos
funcionarios. Rodrigues (2001, p. 83) indica algumas sugestdes que Walton (1973) apresentou

para o melhoramento dessa dimensdo como, “condi¢des fisicas de trabalho que reduzam ao
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minimo o risco de doengas e danos, limite de idade imposto quando o trabalho €

potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo ou acima de certa idade”.

Quando analisado o fator referente a carga horaria de trabalho (se a quantidade de
horas trabalhadas é¢ adequada para a realizacdo das atividades da empresa), percebe-se que
66,2% apresentam-se satisfeitos, 17,3% sentem-se insatisfeitos e 16,5% sdo indiferentes. Em
relagdo a quantidade de horas trabalhadas semanalmente, 65,6% declaram-se satisfeitos,
17,9% insatisfeitos e 16,5% se mantiveram indiferentes em relacdo a pergunta. Walton
também prop6s que os horarios devem ser razoaveis, reforcados por um periodo normal de
trabalho padronizado (RODRIGUES, 2001). Considerando o alto nivel de satisfagdo em
relacdo a esses aspectos, pode-se considerar que a quantidade de horas trabalhadas é adequada
para a semana e ideal para a realizacdo das tarefas nas empresas, sendo esses fatores positivos

na Qualidade de Vida no Trabalho desses académicos.

A Tabela 3 ilustra os resultados satisfatérios da pesquisa em relacdo a categoria Uso e
Desenvolvimento das Capacidades.

Tabela 3 — Categoria Walton Uso e Desenvolvimento das Capacidades

Uso e Desenvolvimento das Capacidades Frequéncia %
Quantidade de tarefas de acordo com a capacidade de realizar. 432 66,7%
Autonomia para aplicar conhecimentos e habilidades. 447 69,0%
Responsabilidade exercida no trabalho. 490 75,6%
Retorno dos superiores (Feedback). 321 49,5%

Fonte: Autor da pesquisa.

Nesta categoria, 66,7% dos alunos respondentes estdo satisfeitos em relacdo a
quantidade de tarefas de trabalho de acordo com a capacidade de realizacdo, 18,3% estdo
indiferentes, enquanto 15% consideram-se insatisfeitos. Segundo os psicologos Maslach e
Leiter (1999), citados por Alves (2011), nos dias de hoje, os trabalhadores passam muito mais
tempo no ambiente de trabalho do que em convivio familiar. Dessa forma, 0 esgotamento
fisico e emocional estende-se nos ambientes laborais. Isso geralmente acontece pelo desacerto

da natureza do trabalho e a natureza da pessoa que realiza esse trabalho.

No que diz respeito a autonomia para aplicar conhecimentos e habilidades no trabalho,
69% sentem-se livres para utilizar sua sabedoria, 17,7% s&@o indiferentes e 13,3% estdo
insatisfeitos. Portanto, a maioria dos entrevistados entende que existe autonomia no seu

trabalho e que podem, assim, planejar e decidir sobre as suas tarefas.
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Conforme Hackman e Oldham (1975), citados por Tolfo e Piccinini (2007, p. 38), o
trabalho tem um significado muito importante na vida das pessoas:

E perceber seu significado do trabalho, de modo que contribua para o ambiente

social, a autonomia, a liberdade e a independéncia para determinar a forma com que

realizara suas tarefas, o que aumenta seu sentimento de responsabilidade em relagdo
a elas (HACKMAN; OLDHAM, 1975 apud TOLFO; PICCININI, 2007, p.38).

A responsabilidade exercida no trabalho é considerada em 75,6% satisfatoria pelos
académicos entrevistados, 15,7% avaliam-se indiferentes e 8,7% desses alunos consideram-se
insatisfeitos. Sobre o retorno recebido dos superiores a respeito do desempenho na realizacao
das atividades, quase a metade dos alunos respondentes considera satisfatorio esse fator

(49,5%), 26,4% sentem-se insatisfeitos e 24,1% séo indiferentes.

Evidenciou-se que o feedback dos superiores sobre o desempenho dos trabalhadores
ainda pode ser melhorado, visto que foi considerado insatisfatorio pelos respondentes, sendo
este um fator importante, pois quando o profissional recebe retorno a respeito do seu trabalho,

tem a oportunidade de melhorar e modificar-se profissionalmente.

Morin (2001, p.16) define que:

O interesse do trabalho também resulta das possibilidades de desenvolver sua
autonomia e perceber seu senso de responsabilidades. Isso é oferecido por uma
organizagdo que deixa os empregados serem os administradores de suas atividades e
que, por meio da presenca de mecanismos de feedback, Ihes mantém informados
sobre a evolucgdo do seu desempenho e lhes permite fazer os ajustes necessarios para
melhoré-lo (MORIN, 2001, p.16).

A Tabela 4 apresenta os resultados das respostas de satisfacdo em percentuais da

categoria de Oportunidade de Crescimento e Seguranga.

Tabela 4 — Categoria Walton Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Oportunidade de Crescimento e Seguranca Frequéncia %
Estabilidade no emprego. 407 62,8%
Capacitagdo profissional, através de cursos complementares. 308 47,5%
Possibilidade de crescimento profissional. 284 43,8%
Educacdo continuada. 373 57,6%

Fonte: Autor da pesquisa.

Os resultados em relagdo a Categoria de Oportunidade de Crescimento e Seguranca
demonstram que 43,8% das pessoas respondentes sentem-se satisfeitas com a possibilidade de
carreira, 35,7% consideram-se insatisfeitos e 20,5% encontram-se indiferentes em relagcéo a

esse item. No que se refere ao fator de seguranca no trabalho, os alunos foram questionados
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sobre como se sentem em relagdo a estabilidade. Nota-se que 62,8% estdo satisfeitos, 21,7%
avaliam-se indiferentes e apenas 15,5% estdo insatisfeitos, ou seja, acreditam que podem ser

desligados da empresa.

Segundo Lacombe (2011, p. 445), “A seguranga no emprego sinaliza um compromisso
de longo prazo da organizagdo com seu pessoal. Lealdade e confianga tendem a ser ruas de
duas maos”. Ressalta-se ainda que o0s respondentes sentem-se insatisfeitos com as
oportunidades fornecidas no trabalho, porém consideram-se seguros em relacdo a manutencgéo
dos seus empregos. Estes fatores demonstram a importancia que o trabalho tem na Qualidade
de Vida das pessoas, pois deve proporcionar crescimentos e desafios, oportunizando

desenvolvimento pessoal, mas também profissional.

Com relacdo a educacgdo continuada, 57,6% dos respondentes consideram o incentivo
gue a empresa concede para estudar como satisfatorio, 25,4% estdo insatisfeitos e 17% séo
indiferentes. Entretanto, quando questionados se existe algum investimento na capacitacéo
profissional, proporcionado pela empresa, como cursos complementares, treinamentos ou
outras formas de especializacdo, o nivel de satisfacdo cai para 47,5%, 32,6% consideram-se

insatisfeitos e 19,9% avaliam-se indiferentes.

Nesta categoria, pode-se observar que existe estimulo a qualificacdo, que ainda nao é
considerado satisfatorio, isto é, as empresas poderiam oferecer mais cursos e formas de
capacitacao profissional aos seus funcionarios. Conforme Lacombe (2011, p. 415), “é preciso
ser realista e educar e treinar partindo do que existe para se alcancar o que deseja — educar em
relacdo as expectativas, aos conhecimentos que as pessoas devem ter, as habilidades para

atuarem profissionalmente”.

A Tabela 5 demonstra os respectivos percentuais de satisfacdo das respostas que

investigam a categoria Integracdo Social na Organizacao.

Tabela 5 — Categoria Walton Integracdo Social na Organizacéo

Integracéo Social na Organizacéo Frequéncia %
Respeito as diferencas 383 59,1%
Convivéncia agradavel com colegas e superiores. 477 73,6%
Tratamento igual para todas as pessoas. 381 58,8%
Forma sobre as observagdes da produtividade no trabalho. 346 53,4%

Fonte: Autor da pesquisa.
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Na categoria de Integracdo Social na Organizagdo, 59,1% sentem-se satisfeitos em
relacdo a ndo existir discriminagéo social, racial, religiosa, sexual, ou seja, as individualidades
sdo respeitadas, 24,1% consideram-se insatisfeitos e 16,8% sdo indiferentes. Sendo assim,
58,8% dos respondentes acreditam que sdo tratados de forma igualitaria. Ninguém ¢é
menosprezado e ndo ha discriminacdo a posicdo hierarquica, 23,8% estdo insatisfeitos e
17,4% se consideram indiferentes a esse item.

Segundo Rodrigues (2001), Walton (1973) estabelece que para existir um bom
convivio social no local de trabalho, ndo deve haver preconceito de nenhuma forma, pois a
auséncia de preconceito facilita o senso de comunidade nas empresas, resultando em um bom
nivel de integragdo social. Dessa forma, pode-se concluir que o nivel de convivéncia ndo é
harmonioso e igualitario com os trabalhadores respondentes, logo, o tratamento ndo se da de
forma justa a todos. E muito preocupante, dado que esses fatores sdo cruciais para um bom
ambiente de trabalho, pois as relagOes interpessoais sdo0 muito importantes e afetam
diretamente na Qualidade de Vida.

Ainda sobre a categoria de Integracdo Social na Organizacdo, 0s académicos
responderam perguntas relacionadas a convivéncia com colegas e chefes no trabalho, de modo
que se percebe que o nivel nesse item foi alto: 73,6% considerados satisfeitos, 18,1%
indiferentes e apenas 8,3% estdo insatisfeitos. Ainda que o indice de satisfacdo reduza
qguando os académicos sdo questionados sobre a forma com que seu superior faz observagoes
sobre o seu trabalho e produtividade e se provoca algum tipo de constrangimento diante dos
seus colegas, mais da metade sente-se satisfeita (53,4%), 24% sdo indiferentes e 22,6% estdo

insatisfeitos.

De acordo com Chiavenato (2007, p. 393), “a integragdo ocorre com a eliminacdo de
barreiras hierarquicas, com apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito”.
Portanto, pode-se efetivamente observar que ndo ha igualdade de oportunidades, entretanto,
h& manutencdo do bom relacionamento interpessoal. As relacdes sdéo um dos pontos mais
importantes no desenvolvimento pessoal e profissional nas organizagdes, pois,

relacionamentos saudaveis proporcionam ambientes positivos e Qualidade de Vida.

A Tabela 6 apresenta o nivel de satisfacdo dos trabalhadores em relagdo aos itens que

constituiram a categoria constitucionalismo.
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Tabela 6 — Categoria Walton Constitucionalismo

Constitucionalismo Frequéncia %
Liberdade para expressar opinides e ser ouvido. 446 68,8%
Caracteristicas individuais respeitadas. 476 73,5%
Politica de recursos humanos (normas e rotinas). 369 56,9%
Respeito aos direitos trabalhistas. 464 71,6%

Fonte: Autor da pesquisa.

Na sexta categoria, Constitucionalismo, foi analisado o0 quanto as pessoas estdo
satisfeitas com a empresa por ela respeitar os direitos trabalhistas. Concluiu-se que 71,6%
estdo satisfeitas, 16% estdo insatisfeitas e 12,4% sao indiferentes. Também nessa categoria 0s
académicos foram questionados sobre o quanto estdo satisfeitos com a politica de recursos
humanos da empresa, a forma que a organizacdo trata os funcionarios: 56,9% dos
respondentes estdo satisfeitos com as normas das empresas onde trabalham, 23,5% avaliam-se

indiferentes e 19,6% estdo insatisfeitos.

Identifica-se que a maioria dos respondentes concorda que as empresas onde
trabalham cumprem com suas obriga¢des trabalhistas, assim seguindo as leis. Porém, além
desta categoria abranger os aspectos legais, considera também o respeito que a empresa tem
perante os funcionarios e o quanto estdo satisfeitos com as normas e rotinas das empresas.
Sendo assim, no que diz respeito a politica de recursos humanos, os indices de satisfacdo
caem em relacdo ao indice de respeito aos direitos trabalhistas, isto é, as empresas cumprem
com as questdes legais, mas suas normas e rotinas internas foram consideradas insatisfatorias

e ainda podem ser aperfeicoadas.

No que se refere ao respeito as caracteristicas individuais, 73,5% consideram-se
satisfeitos, 18,2% indiferentes e 8,3% insatisfeitos. Quando questionados sobre se ha
oportunidade de manifestar opinides e de serem ouvidos, 68,8% dos respondentes sentem-se
satisfeitos, 20,7% indiferente e 10,5% insatisfeitos. Conforme Rodrigues (2001, p. 84),
Walton (1973) considera que “os aspectos mais significativos, na concepgdo do autor, sdo o
direito a privacidade, direito de posicionamento (o dialogo livre) e o direito a tratamento justo

em todos os assuntos”.

Pode-se constatar que 0s respondentes consideram que suas individualidades sé&o
respeitadas dentro das organizacGes e que eles tém liberdade de expressdo, ou seja, podem

expor suas opinides sem receio.
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A Tabela 7 expbe os percentuais de satisfacdo em relacdo aos itens investigados na
categoria de Trabalho e Espaco Total de Vida.

Tabela 7 — Categoria Trabalho e Espaco Total de Vida

Trabalho e Espaco Total de Vida Frequéncia %
Influéncia do trabalho sobre a rotina familiar. 350 54,0%
Equilibrio entre vida pessoal e trabalho. 394 60,8%
Preocupacdes profissionais atrapalham a vida social. 277 42,8%
Grau de impacto de sua atividade no convivio com pessoas. 422 65,1%

Fonte: Autor da pesquisa.

Quanto a categoria de Trabalho e Espaco Total de Vida, os académicos foram
questionados sobre a satisfacdo em relacdo a influéncia do trabalho sobre a rotina familiar:
54% consideram-se satisfeitos, 28,1% indiferentes e 17,9% insatisfeitos. Também foram
indagados sobre o grau de impacto que a atividade exercida tem sobre o seu convivio com
pessoas dentro ou fora da organizacdo: 65,1% estdo satisfeitos, 28,5% declaram-se
indiferentes e 6,4% insatisfeitos. Walton (1973) afirma que a “experiéncia no trabalho pode
ter efeito negativo ou positivo sobre as outras esferas de sua vida, tais como a relagdo com a
sua familia” (RODRIGUES, 2001, p. 84). Ressalta-se que 0s respondentes académicos
declaram que a influéncia que o trabalho tem sobre suas vidas € insatisfatdria, ainda assim,

consideram que o grau de impacto que o trabalho tem em suas vidas é positivo.

Sobre a vida pessoal ser afetada de alguma forma pelo seu nivel de estresse ou
preocupacbes com o trabalho, 42,8% dos respondentes consideram-se satisfeitos, 34%
insatisfeitos e 23,2% indiferentes. Quando questionados se existe um equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, 60,8% se dizem satisfeitos, 22% sao indiferentes e 17,2% estdo
insatisfeitos. Conforme Limongi-Franca (2010) vive-se em uma nova realidade social, em que
a expectativa de vida das pessoas aumentou, assim passam mais tempo de vida trabalhando
em fungdes produtivas, com uma maior consciéncia do direito a saude e apelos a novos
habitos e estilos comportamentais. Constata-se que quase a metade dos respondentes
considera que leva estresses e preocupacdes do trabalho para casa, mas que apesar disso

consegue manter o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

A Tabela 8 ilustra o quanto os trabalhadores estdo satisfeitos em relacdo aos itens que

compuseram a categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho.
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Tabela 8 — Categoria Relevancia Social da Vida no Trabalho

Relevancia Social da Vida no Trabalho Frequéncia %
Imagem da institui¢éo. 486 75,0%
Responsabilidade social da instituicdo. 455 70,2%
Orgulho de desempenhar sua tarefa. 483 74,5%
Satisfacdo em trabalhar na Instituicéo. 475 73,3%

Fonte: Autor da pesquisa.

Os resultados também demonstram satisfacdo em relacdo a Categoria de Relevancia
Social da Vida no Trabalho. Observa-se que 74,5% dos respondentes sentem-se orgulhosos
em realizar o seu trabalho, 16,9% sdo indiferentes e 8,6% consideram-se insatisfeitos. Ainda
com relacdo ao sentimento de orgulho, foi questionado aos académicos se eles sentem orgulho
e satisfacdo em realizar o seu trabalho na empresa onde atuam: 73,3% dos respondentes estéo
satisfeitos, 18,2% séo indiferentes e 8,5% estdo insatisfeitos.

Ainda sobre a categoria de Relevancia Social da Vida no Trabalho, constatou-se que
75% dos respondentes sentem-se satisfeitos em relacdo a imagem que a empresa onde
trabalham tem perante a sociedade, 17,1% séo indiferentes e 7,9% s&o insatisfeitos. Quando
questionados sobre se estéo satisfeitos com a contribuicdo que a empresa tem com a sociedade

70,2% consideram-se satisfeitos, 21,1% indiferentes e 8,7% insatisfeitos.

Chiavenato afirma (2007, p. 393) que “o trabalho deve ser uma atividade social que
traga orgulho para a pessoa em participar da organizacdo. A organizacgéo deve ter uma atuagéo
e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos servicos
oferecidos”. Sendo assim, os académicos respondentes estdo satisfeitos com o0s aspectos
referentes ao seu trabalho na empresa e em relacdo a imagem da organizacdo onde atuam e
suas responsabilidades sociais, constatando-se como fatores satisfatorios na Qualidade de

Vida no Trabalho dos académicos.

5 CONCLUSAO

E crescente a percepcdo da importancia sobre a QVT, considerada um componente de
sustentabilidade organizacional e essencial na salde e bem-estar dos trabalhadores. Com a
QVT, ocorre um aumento da disposi¢édo e comprometimento dos profissionais para o trabalho

e, além disso, eleva a produtividade dos funcionarios, gerando melhores resultados em
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ambientes competitivos.

O objetivo geral desse estudo foi identificar os indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho considerados satisfatorios pelos académicos de um centro universitario, baseado no
modelo Richard Walton (1973). Dessa forma, a pesquisa constatou o elevado nivel de
satisfacdo dos académicos na categoria de “Relevancia Social”, sendo que, nesta categoria,
foram analisados os itens referentes a imagem da instituicdo perante a sociedade, a
responsabilidade social da empresa, a satisfacdo em trabalhar na organizacdo onde atua e o
orgulho de desempenhar a sua tarefa. Pode-se concluir que os funcionarios tém orgulho das
empresas onde trabalham, e que essas empresas tém uma boa imagem e responsabilidade

junto a comunidade.

Os resultados mais preocupantes foram apontados na categoria “Compensagao justa e
adequada”, pois esta categoria teve os indices de satisfacdo mais baixos de todas as oito
categorias analisadas no modelo de Walton (1973). Ela engloba os critérios de remuneracao
justa e adequada, equidade externa, equidade interna e se a remuneracdo é adequada para
atender as necessidades pessoais. Portanto, essa categoria devera ser destacada. O item que foi
0 mais baixo no nivel de satisfacdo que compde essa categoria foi sobre a remuneragédo ser
justa e adequada, ou seja, os trabalhadores estdo considerando que a remuneracdo que
recebem ndo estd de acordo com as tarefas que estdo desempenhando. Este fator pode
ocasionar muito descontentamento, pois os profissionais podem sentir que ndo estdo sendo
reconhecidos e recompensados de maneira correta pelas organizacgdes, e esse € um dos fatores
principais quando avaliamos a Qualidade de Vida no Trabalho, ele influencia diretamente na

motivagéo das pessoas.

Verifica-se também que a categoria de “Integragdo Social” merece atencdo, pois seu
nivel de satisfacdo ndo atingiu os indices mais altos e nem 0s mais baixos, ou seja, ndo foi
nem considerada tdo satisfatoria e nem tdo insatisfatoria. Os itens que compdem esta categoria
sdo respeito as diferencgas, convivéncia agradavel com colegas e superiores, tratamento
igualitario e a forma como os superiores dao retorno sobre sua produtividade. As relagdes
interpessoais sdo importantes no dia-a-dia no trabalho, seja com colegas ou superiores, e 0
item de mais baixa satisfacdo foi sobre a forma como o0s superiores ddo retorno sobre o
trabalho. Essa categoria trata de igualdade, auséncia de preconceitos e que todos sejam
considerados como iguais, independentemente do cargo que ocupam e quando ha um

descontentamento em relagdo a esse critério € preocupante, pois existem vérias formas de
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resolver um problema, mantendo o respeito e a consideracéo a todos.

E importante ressaltar que os dados coletados fornecem subsidios para entender quais
categorias de QVT merecem melhorias. O estudo também contribuird para as empresas que
desejam melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho dos seus trabalhadores, entendendo quais

aspectos devem se avaliados e considerados.

Constatou-se, com este estudo, que evitar problemas de salde e bem-estar dos
funcionarios é a melhor maneira de recompenséa-los pelo seu trabalho, empenho e dedicacéo.
A QVT vem para humanizar as relagdes de trabalho, os ambientes, e fazer com que as pessoas
sejam vistas como seres que devem e precisam se desenvolver. Nesse sentido, 0 ambiente de
trabalho € crucial, pois nele é possivel aperfeicoar os conhecimentos. O trabalho deve ser
visto como algo bom, que agrega valor a vida das pessoas, uma vez que elas passam grande

parte de sua vida no trabalho.
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APENDICE A - Formulario de Pesquisa e Questionario

Formulario de Pesquisa

Este questionario tem como propésito colher e analisar dados sobre Qualidade de Vida
no Trabalho dos estudantes de Ensino Superior de um centro universitario, baseado no
modelo de Richard Walton (1973). As informacGes coletadas serdo utilizadas no trabalho de
conclusdo de curso da académica Michele Carminatti, do curso de Administracdo de

Empresas do centro universitario UNIVATES.

PERFIL
1) Idade:
() Até 25 anos ( ) De 26 a 35 anos ( ) Acima de 40 anos
2) Género:
( ) Feminino ( ) Masculino
3) Estado Civil:
( ) Solteiro ( ) Separado/Divorciado
( ) Casado () Viavo

( ) Unido Estavel
4) Tempo de Trabalho na empresa atual:

( ) Menos de 1 ano () Entre 11 e 15 anos
( ) Entre 1 e 5 anos ( ) Mais de 16 anos ( ) Entre 6 e 10 anos

5 Renda Mensal Individual:

( ) Até 2 salarios minimos () 5 a 10 salarios minimos ( ) 3 a 5 salarios minimos

( ) 10 a 15 salarios minimos ( ) Mais de 15 salarios minimos

6) Setor de atuacéo:

( ) Comércio ( ) Servico
( ) Industria ( ) Outros
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QUESTIONARIO

Expresse sua opinido e responda cada questdo, assinalando a alternativa que
corresponde a sua avaliacdo sobre cada item solicitado, em relacdo a varios aspectos do seu
trabalho, enumerando-as de 1 a 5 (1 — muito insatisfeito; 2 — insatisfeito; 3 — indiferente; 4 —
satisfeito; 5 — muito satisfeito).

1) Esta satisfeito com a sua remuneracéo salarial?

ONORONORE,

2) Em relacdo a sua carga horaria de trabalho, € adequada para a realizacdo de suas

atividades?

ONORONORE,

3) A gquantidade de tarefas de trabalho que vocé tem esta de acordo com a sua capacidade de
realizacdo?

ONORONORE,

4) Vocé esta satisfeito com a sua possibilidade de crescimento profissional no seu trabalho?

ONORONORE,

5) No seu trabalho vocé percebe algum tipo de discriminacao social, racial, religiosa, sexual,

ou individualidades sdo respeitadas?

ONORONORE,

6) O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos trabalhistas?

ONORONORE,

7) A sua vida pessoal é afetada de alguma forma pelo seu nivel de estresse ou preocupagoes

com o seu trabalho?

ONORONORE,

8 Em relagdo a imagem que esta empresa tem perante a sociedade, como vocé se sente?

O2®G
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9) As pessoas sao tratadas de forma igualitéria, ninguém é menosprezado na empresa devido
a posicdo hierarquica que ocupa?

ODOG®G

10) No ambiente de trabalho as condi¢bes de bem-estar e seguranca sdo compativeis para o

desenvolvimento de suas tarefas?

O2®G

11) Considera o seu salario compativel com o mercado de trabalho?

ODOG®G

12)O quanto vocé esta satisfeito com o retorno de superiores sobre o seu desempenho na

realizacdo de suas atividades?

ONORONORE,

13)A forma com que o seu superior faz observacdes sobre o seu trabalho e sua produtividade,

provocam algum tipo de constrangimento diante dos seus colegas de trabalho?

O2G®G

14)Qual o grau de impacto que a atividade exercida por vocé na empresa tem sobre o seu

convivio com pessoas dentro ou fora da organizacéo?

ONORONORG,

15)O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos da empresa, a forma com

a qual ela trata os funcionarios?

ONORONORE,

16)Existe algum investimento na sua capacitacdo profissional proporcionado pela empresa

como cursos complementares, treinamentos ou outras formas de especializagéo?

OO®G
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17)O ambiente fisico da empresa na qual vocé trabalha Ihe proporciona conforto para a
execucao das tarefas (iluminacdo, higiene, ventilagdo e organizagéo)?

ODOG®G

18) O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua rotina familiar?

O2®G

19)Em relagéo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?

O2®G

200Em relacdo a sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas trabalhadas) quanto

vocé esta satisfeito?

ONORONORE,

21)Em relacdo ao respeito a sua individualidade, suas caracteristicas individuais s&o

respeitadas?

ODOG®G

22)O quanto vocé esta satisfeito com a contribuicdo com a sociedade que empresa tem?

ONORONORE,

23)No seu trabalho, ha equidade entre o salario que recebo, e 0 que os seus colegas recebem?

O2®G

24)Vocé esta satisfeito com a autonomia que possui no seu trabalho, tem liberdade de aplicar

seus conhecimentos e habilidades profissionais?

ONORONORE,

25)VVocé sente-se seguro no seu emprego, tem estabilidade?

OO®G
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26)O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade de lazer,

existe um equilibrio entre a vida pessoal e profissional?

ODOG®G

27)Tem orgulho e satisfacdo de trabalhar nessa empresa?

O2®G

28)Em relacdo a convivéncia com colegas e chefes no seu trabalho, como vocé se sente?

O2®G

29)Como vocé considera o incentivo que a empresa da para vocé estudar?

OO ®G

30)Na empresa onde trabalha, ha oportunidade de manifestar suas opiniGes e de ser ouvido

pelos colegas?

ODOG®G

31)A remuneracdo que VOcé recebe € apropriada para atender suas necessidades pessoais

(basicas e secundarias)?

ONORONORE,

32)Em relagdo a responsabilidade dada a vocé no seu trabalho como vocé se sente?

O2®G

Fonte: Adaptado de Santos (2012, p. 76, texto digital).



