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A qualidade de vida no trabalho (QVT) esta diretamente relacionada ao resultados empresariais,
e a humanizagao no processo produtivo € um tema cada vez mais presente nas discussoes
de gest&do organizacional. Existe uma busca constante pelo equilibrio entre o trabalho e outras
dimensdes da vida humana. Para avaliar a QVT existem diversos modelos na literatura, para o
presente estudo foi selecionado o Modelo de Walton (1973), que avalia a QVT a partir de oito di-
mensdes. A industria objeto desse estudo € uma industria de pequeno porte do segmento metal-
mecanico. O objetivo do presente estudo foi realizar uma avaliagdo qualitativa e quantitativa da
Qualidade de Vida do Trabalho da empresa estudada, através da é6tica de seus colaboradores.
A pesquisa realizada foi do tipo Survey com cinco niveis e 75% dos colaboradores responderam
0 questionario proposto, de forma anénima e voluntaria. No que se refere ao problema de pes-
quisa que buscava compreender qual a percepcao dos servidores com relagao a QVT, pode-se
afirmar que o problema de pesquisa foi respondido, através do qual se constatou que dentre as
oito dimensdes avaliadas, a Dimenséao 1 referente a Compensacao Justa e Adequada obteve
uma avaliacdo abaixo das demais, carecendo de uma atengao especial da gestdo. A analise de
variancia (ANOVA), a um nivel de 95% de confianga, corroborou com a analise qualitativa, vali-
dando estatisticamente a diferenca entre as médias das dimensdes. As dimensdes 2 (Condigdes
de Trabalho), 4 (Oportunidade de Crescimento e Seguranca), e 7 (Trabalho e Espaco Total da
Vida) foram as dimensdes com melhor satisfagdo dos colaboradores.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho. ergonomia. modelo de Walton.



INTRODUCAO

E senso comum na gestdo das empresas que a qualidade de vida no trabalho esté dire-
tamente relacionada com seus resultados, e a humanizagao no processo produtivo € um tema
cada vez mais presente nas organizagdes. Existe uma busca pelo equilibrio entre o trabalho
e outras dimensdes da vida humana. Vasconcelos (2001) afirma que a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) resulta em maior probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e
familiar. Embora sejam esferas diferentes, elas influenciam de maneira representativa em dife-
rentes ambitos.

Apesar de ndo haver um conceito unico e proprio para a QVT, os autores sao unanimes
ao apresentar que ela é influenciada por fatores de diversas dimensodes, portanto € um conceito
amplo que inclui diferentes ciéncias. Fernandes (1996) conceitua QVT como uma gestao integra-
da de fatores fisicos, tecnoldgicos e psicolégicos que afetam a cultura organizacional, refletindo-
-se no bem-estar do trabalhador e na sua produtividade.

Existe na literatura diversos modelos para avaliacdo da QVT. O modelo selecionado para
esse estudo foi 0 de Richard Walton (1973), que avalia a QVT a partir de uma classificacdo em
oito estratos: Compensacao Justa e Adequada; Condi¢des de Trabalho; Uso ou Desenvolvimen-
to das Capacidades; Oportunidade de Crescimento e Seguranga; Integragcado Social na Organi-
zacao; Constitucionalismo; Trabalho e Vida; e Relevancia Social.

A relevancia do tema se da pela importancia crescente que o tema tem dentro das or-
ganizagdes, se relacionando com os resultados operacionais nas diversas areas da empresa.
A industria objeto desse estudo esta iniciando uma reorganizagao estrutural, e reconhece a im-
portancia de fazer uma escuta ativa dos seus colaboradores para desenvolver uma estratégia
mais assertiva e reconhecer suas oportunidades de melhorias. Flannery (2002) afirmou que as
empresas estao rapidamente percebendo que é o desempenho de seus ativos humanos que
pode fazer a diferenca entre o fracasso e o sucesso, enquanto Huse e Cummings (1985) nessa
mesma linha de pensamento acrescentam que um aspecto fundamental da QVT é a participagao
dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho. Portanto os resultados desse estudo
serao fundamentais para a construgao de um modelo organizacional que considere a visao dos
colaboradores.

A empresa objeto desse estudo de caso é uma industria de pequeno porte do ramo me-
talmecanico voltada para a fabricagdo e montagem de equipamentos de elevagdo e movimenta-
cao. Atua desde o projeto e desenvolvimento dos equipamentos, fabricagdo e montagem até a
venda de seus produtos, em um processo de producgao do tipo puxado.

Esta localizada na regiao oeste do Parana e atende todas as regidées do pais. Foi funda-
da em 2015 e tem gestdo familiar. A empresa investiu em equipamentos com alta tecnologia e,
portanto, conta com numero reduzido de colaboradores, sendo um total de 20 colaboradores no
momento da pesquisa. A demanda desse estudo partiu de uma necessidade da empresa, que
passa por uma fase de reestruturagédo organizacional e desenvolvimento de um novo modelo de
gestao de pessoas.

Essa pesquisa se caracteriza como do tipo qualitativa e quantitativa, de natureza apli-
cada. Quanto aos procedimentos, foi utilizado o estudo de caso, e seus objetivos a classificam
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como uma pesquisa descritiva. A pesquisa foi elaborada pelo método Survey com cinco niveis,
0s pesquisadores desenvolveram um questionario em plataforma online e em seguida disponi-
bilizaram aos colaboradores, para responderem de forma andénima e voluntaria. Ao final foram
realizadas analises descritivas e analise estatistica para validagao dos resultados.

O objetivo do presente estudo € avaliar qualitativamente e quantitativamente a Qualida-
de de Vida do Trabalho da empresa estudada através da ética de seus colaboradores.

REFERENCIAL TEORICO

Ergonomia

A ergonomia é uma ciéncia com abordagem sistémica sobe todos os aspectos da ativida-
de humana, e tem como base o estudo do trabalho, avaliando as condi¢cdes de trabalho através
das necessidades humanas. Segundo Silva et al. (2009), ela trata de um conjunto de estudos
nos quais tentam melhorar as relagdes entre homem e maquina e diminuir ao minimo possivel o
numero de acidentes de trabalho.

Abrahéo et al. (2009), afirmam que a ergonomia trata do conforto humano, do seu bem-
-estar e da satisfagdo no ambiente de trabalho, tendo em conjunto a seguranga plena em todas
as atividades realizadas. No contexto geral, ela € aplicada nas empresas para que se propor-
cione uma qualidade de vida mais elevada aos colaboradores, tendo como consequéncia um
melhor desempenho dentro da empresa.

Varios aspectos sdo abordados quando se trata da ergonomia dentro de uma empresa,
mas a principal fungao é conseguir o equilibrio de qualidade tanto para o empregador quanto
para o colaborador, proporcionando um maior desempenho, satisfacdo, producao e bem-estar.

Qualidade de vida no trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem como objetivo facilitar e satisfazer as neces-
sidades do colaborador ao desenvolver suas atividades na organizagao, com o principio de que
os colaboradores tém um maior desempenho quando estdo satisfeitos com o0 modo em que as
tarefas sao desenvolvidas na sua rotina (CONTE, 2003).

A QVT envolve fatores como: satisfagdo com o trabalho executado; a possibilidade de
futuro na organizagao; reconhecimento pelos resultados alcangados; o salario coerente; bene-
ficios oferecidos; o relacionamento humano dentro do grupo e da organizagéo; e o ambiente de
trabalho (FORNO; FINGER, 2015).

Feigenbaum (1994) entende que a QVT é baseada no principio de que o comprometi-
mento com a qualidade ocorre de forma mais natural nos ambientes nos quais os funcionarios se
encontram intrinsecamente envolvidos nas decisodes.

A QVT resulta em maior probabilidade de se obter qualidade de vida pessoal, social e fa-
miliar. Embora sejam esferas diferentes, elas influenciam de maneira representativa em ambitos
diferentes (VASCONCELQOS, 2001).

A QVT estéa diretamente relacionada ao comprometimento da empresa com seus funcio-
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narios, incluindo a preocupacao e cuidados com a saude fisica e mental dos mesmos, proporcio-
nando um bom desempenho do individuo e preservando seu bem-estar.

Com isso, € possivel trazer motivagao e um grau maior de comprometimento e responsa-
bilidade do colaborador em relagdo a empresa. Existem alguns estudos que visam potencializar
o bem-estar dos funcionarios em seus cotidianos.

Para o modelo de Hackmann & OLdham (1975), a QVT é existente quando o funcionario
tem consciéncia da importancia de seu cargo, apoiando-se nas caracteristicas e objetivos or-
ganizacionais. O estudo propde dimensdes basicas de tarefas, que consiste em: ldentidade da
Tarefa; Variedade da Tarefa; e Significagao da Tarefa. O foco esta em salientar que o crescimento
pessoal é o grande incentivador do colaborador (REZENDE; SILVA, 2008)

Ja o Modelo de Walton (1973), visa expor o maximo de dimensdes possiveis que envol-
vam o trabalho de forma geral, englobando o maior numero de caracteristicas. Richard Walton
foi o primeiro autor norte-americano que deu inicio a uma a discussodes a respeito da Qualidade
de Vida no Trabalho, diante de uma visdo organizacional, expds critérios de relevancia a serem
abordados (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Ele classifica seu método em 8 critérios, que segundo seus estudos caracterizam a Qua-
lidade de Vida no Trabalho, sendo divididos em: Compensacao Justa e Adequada; Condicdes
de Trabalho; Uso ou Desenvolvimento das Capacidades; Oportunidade de Crescimento e Se-
guranga; Integragédo Social na Organizagao; Constitucionalismo; Trabalho e Vida; e Relevancia
Social. Esse modelo é considerado o mais completo e € utilizado nas pesquisas mais relevantes
do tema, com uma grande aplicagao de estudiosos na psicologia organizacional e administragao
de recursos humanos.

METODOLOGIA

Essa pesquisa é do tipo quantitativa e qualitativa, feita através de um estudo de caso
em uma industria de pequeno porte do setor metalmecéanico. O modelo de qualidade de vida
utilizado na elaboragao do questionario € o modelo de Walton, a partir do qual foram elaboradas
questdes para cada uma das oito dimensdes. O estudo tem natureza aplicada, e os procedimen-
tos utilizados foram de estudo de caso. Quanto aos objetivos é possivel classifica-la como uma
pesquisa descritiva.

A pesquisa realizada foi do tipo Survey com cinco niveis, os pesquisadores desenvol-
veram um questionario através de plataforma online e disponibilizaram aos colaboradores para
responderem de forma andnima e voluntaria. Por fim foram realizadas as analises qualitativas e
quantitativas.

Os dados do estudo de caso foram coletados através de um questionario estruturado
com trinta (30) perguntas, sendo vinte e oito (28) delas objetivas e duas (2) descritivas.

As questdes foram dispostas no questionario de acordo com as oito dimensdes de Wal-
ton (1973) que foram avaliadas para o trabalho: Compensacgao Justa e Adequada; Condigdes de
Trabalho; Uso ou Desenvolvimento das Capacidades; Oportunidade de Crescimento e Seguran-
¢a; Integragao Social na Organizagao; Constitucionalismo; Trabalho e Vida; e Relevancia Social.
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Utilizou-se a escala de Likert com cinco niveis, na qual os respondentes atribuem uma
nota de concordancia a uma afirmagéo descrita. Foram atribuidos graus de 1 a 5, conforme o
nivel de concordancia para cada afirmagao (Discordo totalmente -1; Discordo parcialmente -2;
Nao concordo e nem discordo-3; Concordo parcialmente-4, Concordo Totalmente-5).

O tratamento estatistico foi feito em planilhas no Microsoft Office Excel® e Minitab®, que
permitiram tabulagdo de dados, elaboragéo de graficos e analise estatistica. Para analisar cada
dimenséo foi calculada a média geral, de acordo com a frequéncia de respostas obtidas, a dife-
renca das médias entre as dimensdes foi testada a partir de uma Analise de Variancia (Anova).

APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Foram coletadas as respostas de 15 participantes, o que representa 75% dos colabora-
dores da empresa. Os resultados sao apresentados a seguir.

Perfil Demografico dos Colaboradores

Em relagéo ao género dos colaboradores participantes da pesquisa, conforme a Figura
01, 73% dos colaboradores sdo do sexo masculino.

Figura 01- Género dos Colaboradores

= Femmino
m Masculino

Fonte: Autores (2021)

Em relagdo as idades, essas foram classificadas em intervalos conforme segue: entre
18 e 24 anos; 25 e 30 anos; 31 e 35 anos; e 36 e 40 anos (com base nas respostas, ndo houve
colaboradores com mais de 40 anos de idade). Segue na Figura 02 a apresentagédo dos dados.

Figura 02 - Idade dos Colaboradores

<y

Fonte: Autores (2021)

=18 a 24 anos
® 253 30 anos
w31 a 35 anos
=36 a 40 anos

As faixas analisadas ficaram equilibradas entre si, demonstrando uma distribuigao entre
os quatro intervalos. Chama atencao o fato de a empresa né&o ter colaboradores acima de 40
anos, com uma idade média de 29,3 anos. Esse dado demonstra que o quadro de colaboradores
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€ bastante jovem, além de predominantemente masculino, conforme resultado visto anterior-
mente.

Para o tempo de empresa dos colaboradores, foi realizada uma separacdo em trés fai-
xas: menos de 1 ano; de 1 a 2 anos; e de 3 a 5 anos (com base nas respostas, ndo ha colabora-
dores com mais de 5 anos na empresa). Na figura 03 seguem os resultados.

Figura 03 - Tempo de Empresa dos Colaboradores

20% m Menos de 1 ano

E] a2 anos

3 a5 anos

Fonte: Autores (2021)

Tratando-se de uma empresa com aproximadamente 6 anos de existéncia, dois fatores
chamam a atengao: 60% dos respondentes estdo ha menos de um ano na empresa, podendo
indicar alta rotatividade, importante avaliar se os cargos foram criados ha pouco tempo, devido
ao crescimento da empresa, ou se a rotatividade da empresa € realmente alta.

Modelo de Walton

Através dos dados coletados pelo questionario, cada dimensédo do modelo de Walton foi
analisada.

Os resultados médios de cada dimensao foram classificados de acordo com o nivel de
satisfagao, e foram determinadas pontuagdes cuja a minima é zero (0) e a maxima é cinco. Se-
gue no Quadro 01 a legenda para a classificagéo.

Quadro 01 - Classificagao de Satisfagao por Pontuaciao

MUITO INSATISFEITO ODa1

INSATISFEITO Mais de 1 até 2
REGULAR Mais de 2 até 3
SATISFEITO Mais de 3 até 4
MUITO SATISFEITO Mais de 4 até 5

Fonte: Autores (2021)

Dimensao 1: Compensacao justa e adequada

A primeira dimensao aborda sobre a Compensacao Justa e Adequada ao funcionario.
Nessa dimensao s&o avaliados os seguintes fatores:

- Os beneficios que os colaboradores recebem em relagao a funcao realizada;

- Assisténcia médica oferecida pela empresa através de planos de saude, odontoldgico,
assisténcia social, entre outros;
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- Politicas de premiagao, na qual a empresa recompensa o funcionario pelo seu desem-
penho.

A partir dos dados coletados a Dimenséao 1 apresentou os resultados expostos na Tabela
01.

Tabela 01 - Dimensao 1
DIMENSAO 1: COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Satisfagdo com Satisfagdo com Planos Satisfagfo com : g . .

Ben:ficios ?\-Iédicos Reconhr;cim ento Média da Dimensao 1
Nivel de o Nivel de o Nivel de o Nivel de o
Satisfagio e Satisfacio e Satisfagio e Satisfacio o

1 13% 1 67% 1 80% 1 53%

2 0% 2 7% 2 7% 2 4%

3 27% 3 13% 3 7% 3 16%

4 27% 4 7% 4 0% 4 11%

5 33% 3 7% 5 7% 5 16%

Média 3,67 1.8 147 231

Fonte: Autores (2021)

De acordo com os resultados, essa dimensao, sob a percepgao geral dos colaborado-
res, esta em um nivel Regular. Os pontos mais criticos nesta dimensao estao relacionados aos
planos médicos e ao reconhecimento de desempenho no trabalho. A média geral da dimensao
ficou em 2,31.

Dimensao 2: Condi¢coes de trabalho

A segunda dimensao aborda sobre as Condi¢gbes de Trabalho. Os fatores analisados
nessa dimensé&o sao:

- Allimpeza e a organizagdo da empresa como meio de permitir que as tarefas a serem
realizadas ocorram de maneira pratica e adequada;

- As condi¢gdes ambientais (iluminagao, ruidos, temperatura) em harmonia, para favore-
cimento da execucgao das atividades e do bem-estar do funcionario;

- A preocupacgao da empresa em fornecer os Equipamentos de Protecdo Individual e
conscientizar sobre sua utilizacao.

Na tabela 02 s&o apresentados os resultados obtidos para a segunda dimensé&o.

Tabela 02 - Dimensao 2

DIMENSAO 2: CONDICOES DE TRABALHO

Satisfagdo com Satisfacio com Planos Satisfacdo com Meédia da Dimenséo 1
Beneficios Meédicos Reconhecimento
Nivel de % Nivel de % Nivel de % Nivel de %
Satisfacdo Satisfacio Satisfacdo Satisfacdo
1 0% 1 7% 1 0% 1 2%
2 7% 2 13% 2 0% 2 7%
3 7% 3 20% 3 13% 3 13%
4 40% 4 27% 4 20% 4 29%
5 47% 5 33% 5 67% 5 49%
Meédia 4,27 3,67 4,33 4,16

Fonte: Autores (2021)

Essa dimensao demonstra alto grau de satisfacdo dos colaboradores, indicando que a
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empresa se preocupa em oferecer boas condigdes de trabalho aos funcionarios. Apenas as con-
dicdes ambientais apontam estar em um nivel mais abaixo do que os demais fatores analisados
na dimensao. A média geral da dimensao ficou em 4,16.

Dimensao 3: Uso e desenvolvimento das capacidades

A terceira dimenséo visa caracterizar como esta o Uso e Desenvolvimento das Capaci-
dades dos colaboradores da empresa. Para tal, os pontos analisados s&o os seguintes:

- Disposigao de programas de treinamento e capacitagao por parte da empresa, visando
0 engajamento interpessoal e evolugao na qualidade de execugao do trabalho;

- Fornecimento de informacgdes cruciais ao funcionario para que o mesmo realize suas
atividades de forma devida;

- Oportunidade de contribuicdo do funcionario na solugcdo de problemas e tomada de
decisoes.

Na tabela 03 sdo apresentados os resultados obtidos para a terceira dimensao.

Tabela 03 - Dimensao 3
DIMENSAO 3: USO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES

Satisfagdo com Satisfaciio com as Satisfagdo com a Meédia da Dimensdo
Treinamento e informacdes sobre a oportunidade de contribuicio 3
Capacitacio funcio realizada em Brainstormings
Nivel de % Nivel de % Nivel de % Nivel de %
Satisfacdo Satisfacio Satisfacdo Satisfacdo
1 40% 1 0% 1 0% 1 13%
2 27% 2 7% 2 7% 2 13%
3 13% 3 0% 3 13% 3 9%
4 13% 4 40% 4 33% 4 29%
5 7% 5 53% 5 A7% 5 36%
Media 2,20 4.40 4.20 3.60

Fonte: Autores (2021)

No geral, os colaboradores estéo satisfeitos nos fatores que esta dimensao aborda. Con-
tudo, aparentam sentir falta de programas de treinamento e capacitacéo, o que resultou em uma
classificagao regular para esse ponto. Esse fator também acarretou na redug¢ao do nivel de sa-
tisfagdo geral da dimenséao, pois os demais fatores analisados foram classificados com alto grau
de satisfacao. A média geral da dimensao ficou em 3,60.

Dimensao 4: Oportunidade de crescimento e seguranca de permanéncia

A dimenséao 4 analisa a visdo dos colaboradores acerca das oportunidades de cresci-
mento e da segurancga de empregabilidade. Os pontos analisados acerca disto séo:

- A valorizagao da empresa para com o funcionario;
- A seguranga de empregabilidade passada ao funcionario pela empresa.

Na tabela 04 sdo apresentados os resultados obtidos para a quarta dimenséo.

I CAPITULO 11

169



Tabela 04 - Dimensao 4

DIMENSAO 4: OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA DE PERMANENCIA

Satisfagdo com Rleccnilhecima:lto e Satisfacio fox:rfl a seguranca de Media da Dimensio 4
Valorizacio permanéncia na empresa

Nivel de Safisfacio % Nivel de Satisfacio % Nivel de %

Satisfacdo

1 7% 1 0% 1 3%

2 7% 2 13% 2 10%

3 20% 3 7% 3 13%

4 20% 4 27% 4 23%

5 47% 5 53% 5 50%

Meédia 3,93 472 4,07

Fonte: Autores (2021)

A avaliacdo dessa dimensido demonstra que os funcionarios estao satisfeitos com a valo-
rizacao e reconhecimento recebidos e muito satisfeitos quanto a seguranca de empregabilidade
e permanéncia na empresa. A média geral da dimenséo ficou em 4,07.

Dimensao 5: Integragao social na organizagao

Esta dimensao busca entender como esta a relagdo dos colaboradores entre si e com
seu(s) gestor(es). Com base nisso, os fatores a serem analisados sao:

- A harmonia no relacionamento entre os colaboradores;
- A harmonia entre gestor e subordinado.

Na tabela 05 s&o apresentados os resultados obtidos para a quinta dimensao.

Tabela 05 - Dimensao 5

DIMENSAO 5: INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Satisfacio com as relagdes com os  Satisfagio com a relacdo com o

Meédia da Dimenséo 5

colegas de trabalho gestor
Nivel de Satisfacdo % Nivel de Satisfacdo % Nivel de Satisfacio %o
1 7% 1 0% 1 3%
2 33% 2 0% 2 17%
3 20% 3 13% 3 17%
4 13% 4 20% 4 17%
5 27% 5 67% 5 47 %
Meédia 32 4,53 3,87

Fonte: Autores (2021)

As relagdes entre os colaboradores apresentam um bom grau de satisfagdo. Contudo,
pode-se notar que 60% dos colaboradores avaliaram esse fator como regular ou menos (igual
ou menor que 3), o que pode indicar a possibilidade de uma relagdo desarmoniosa com 0s co-
legas de trabalho, portanto e um ponto de alerta levantado para a gestdo da empresa. No que
diz respeito a relagdo com o(s) gestor(es) da empresa, os funcionarios demonstram estar muito
satisfeitos. Isso pode apontar que ha uma certa liberdade e acessibilidade de comunicagéao entre
gestor e subordinado. A média geral da dimenséao ficou em 3,87.

Dimensao 6: Constitucionalismo

A sexta dimensao se caracteriza pela analise de caracteristicas constitucionais da em-
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presa em relagao aos funcionarios. Os fatores referentes a esta dimensao sao:

- A priorizagdo da empresa pelo cumprimento padrédo da jornada de trabalho do colabo-
rador;

- Alintensidade da realizac&o das atividades da empresa;

- A liberdade do funcionario expressar suas ideias, sugestdes e insatisfagdes quanto ao
seu trabalho.

Na tabela 06 sdo apresentados os resultados obtidos para a sexta dimenséao.

Tabela 06 - Dimensao 6

DIMENSAOQ 6: CONSTITUCIONALISMO
Satisfacio com

Satisfacio com a Satisfacdo com a

cumprimento da jornada Intensidade de Trabalh Liberdade de Média da Dimensfo 6
de trabalho padrdo snsicade de frabaho Comunicagdo

Nivel de o Nivel de o Nivel de o Nivel de o
Satisfacio ° Satisfacdo ° Satisfacdo o Sati sfacio e

1 0% 1 7% 1 0% 1 2%

2 0% 2 20% 2 0% 2 7%

3 20% 3 27% 3 13% 3 20%

4 27% 4 40% 4 27% 4 31%

5 53% 5 7% 5 60% 5 40%
Meédia 4,33 32 4,47 4

Fonte: Autores (2021)

Conforme os dados, os colaboradores estdo satisfeitos com o ritmo de trabalho e com
a liberdade de comunicacao. O ponto mais critico nessa dimensao € a intensidade do trabalho,
pois mais de 50% dos colaboradores avaliaram a satisfagdo nesse critério igual ou abaixo de 3.
A média geral da dimenséo ficou em 3,98.

Dimensao 7: Trabalho e espaco total da vida

A dimensao 7 esboca caracteristicas mais externas da empresa, no que diz respeito a

imagem da organizagao para as relagdes sociais dos funcionarios. Os pontos analisados nesta
dimenséo sao:

- Imagem da empresa para a familia e amigos do funcionario;
- Eventos de lazer e entretenimento proporcionados pela empresa aos funcionarios.

Na tabela 07 s&o apresentados os resultados obtidos para a sétima dimensao.

Tabela 07: Dimensao 7
DIMENSAO 7: TRABALHO E ESPACO TOTAL DA VIDA

Satisfacdo com a imagem da Satisfacio com Lazere Média da Dimensio 7
empresa perante afamilia Entretenimento
Nivel de Satisfacio % Nivel de Satisfagio % Nivel de Satisfacio %
1 0% 1 0% 1 0%
2 7% 2 7% 2 7%
3 20% 3 27% 3 23%
4 27% 4 27% 4 27%
5 47% 5 40% 5 43%
Meédia 4,13 4,00 4,07

Fonte: Autores (2021)
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A dimensao 7 indica contentamento dos colaboradores em relagéo a imagem que a em-
presa passa a seus familiares e amigos, apontando que se trata de um bom lugar para trabalhar.
Os resultados parecem demonstrar que a empresa se preocupa em proporcionar momentos de
confraternizagao entre os colaboradores. A média geral da dimensao ficou em 4,07.

Dimensao 8: Relevancia social na vida do trabalhador

A oitava e ultima dimensao do Modelo de Walton aborda sobre a relevancia que a empre-
sa tem na vida social do funcionario. Para a analise desta dimenséo, os fatores discutidos s&o:

- O orgulho que o funcionario sente em fazer parte da empresa;

- A preocupacgao da empresa com a responsabilidade social e contribuigdo com a comu-
nidade local,

- A preocupacgao da empresa com a Qualidade de Vida no Trabalho aos funcionarios.

Na tabela 08 sdo apresentados os resultados obtidos para a oitava dimenséo.

Tabela 08 - Dimensao 8
DIMENSAO 8: RELEVANCIA SOCIAL NA VIDA DO

TRABALHADOR
Satisfacio com o Satisfagdo com a Sati sfaf,ao com a
orgulho que tem da Responsabilidade Social preocupacao da empresa Meédia da Dimenséo 8
empresa da empresa com qualidade de vida
no trabalho
Nivel de o Nivel de o Nivel de o Nivel de o
Satisfagio ° Satisfagdo e Satisfagio ° Satisfagdo °
1 0% 1 0% 1 0% 1 0%
2 0% 2 20% 2 13% 2 11%
3 7% 3 40% 3 20% 3 22%
4 20% 4 20% 4 33% 4 24%
5 73% 5 20% 5 33% 5 42%
Meédia 4,67 34 3,87 3,98

Fonte: Autores (2021)

Através dos resultados obtidos, pode-se afirmar que os funcionarios sentem orgulho de
trabalhar na empresa. A maioria dos colaboradores esta satisfeita com a preocupacao que a em-
presa tem com a Qualidade de Vida no Trabalho. Quanto ao quesito de responsabilidade social
da empresa, a maioria caracterizou como regular, provavelmente por ndo conseguirem identificar
o impacto das atividades sociais que a empresa realiza na comunidade local, ficando como um
ponto de atenc&do a gestdo, que deve se atentar a uma melhor comunicagéo interna de suas
agdes e maior envolvimento dos colaboradores nas agdes sociais. A média geral da dimenséao

ficou em 3,98.

Média geral do Modelo de Walton

Com todos os dados coletados, mensurados e analisados dentro das oito (8) dimensdes
do Modelo de Walton, foi calculada a média geral. Segue na tabela 9 a compilagédo dos resulta-

dos.
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Tabela 9 - Média Geral do Modelo de Walton

Dim ensdes conforme Modelo de Walton Meédia Geral

Dimenséo 1: COMPENSACAO JUSTAE ADEQUADA 231
Dimenséo 2: CONDICOES DE TRABALHO 4.16
Dimensdo 3: USO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES 3.60
Dimensdo 4: OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA 4,07
Dimenséo 5: INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO 3.87
Dimensdo 6: CONSTITUCIONALISMO 4,00
Dimensdo 7: TRABALHO E ESPACO TOTAL DA VIDA 4,07
Dimenszo 8: RELEVANCIA SOCIAL NA VIDA DO TRABALHADOR 3,98

Média das Dim ensdes 376

Fonte: Autores (2021)

De modo geral, os funcionarios demonstram estar satisfeitos com as condi¢des de traba-
Iho que a empresa oferece. A dimensdo com resultado mais critico € a Dimensao 01, referente
a compensagao justa e adequada, mais especificamente no que diz respeito a disponibilidade
de planos de saude e satisfagdo com reconhecimento no trabalho. A média geral do Modelo de
Walton completo ficou em: 3,76.

Conforme analise realizada é possivel perceber que a Dimensao 1 tem uma média abai-
xo das demais. Na figura 04 estdo apresentados os intervalos dos resultados para cada dimen-
sdo, em uma confianca de 95%.

Figura 04 — Intervalo de Confian¢a de cada dimensao
4,5
4,0

35

Dados

3.0
25

2,0

Dimensdo 01 Dimensdo 02 Dimens3o 03 Dimensdo 04 Dimensdo 05 Dimensdo 06 Dimensdo 07 Dimensdc 08

Fonte: Autores (2021)

Para validar se essa diferenga é estatisticamente significativa foi feita uma analise de va-
riancia. Porém, anteriormente analisou-se a distribuicdo dos residuos para avaliar a normalidade
dos dados. A figura 05 apresenta a distribuicao.
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Figura 05 — Distribuicao dos residuos

Porcentagem
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Fonte: Autores (2021)

O grafico demonstra que os dados seguem uma distribuicdo normal, e portanto, é pos-
sivel realizar as analises estatisticas que seguem. Foi realizada uma analise de variancia, para
avaliar se a0 menos uma das dimensdes apresenta diferenga significativa. Aplicou-se a Analise
de Variancia (ANOVA) com nivel de significancia de 5%, comparando o resultado das oito (di-
mensodes), sendo a hipétese nula que todas as médias sao iguais e a hipbtese alternativa que ao
menos uma meédia é diferente. Os resultados seguem na Tabela 10.

Tabela 10 — Analise de Variancia (ANOVA)

Analise de Variancia

Fonte GL SQ (Aj.) QM (Aj.) ValorF Valor-P
Amostra 7 1129 16.126 10,75 0.00

Erro 307 460.5 1.50
Total 314 573.4

Fonte: Autores (2021)

A partir do resultado do p-valor € possivel rejeitar a hipétese nula, sendo assim n&o pode-
mos afirmar, dentro do nivel de confianga de 95%, que todas as médias sao iguais. O resultado
corrobora com a avaliagdo qualitativa que demonstra que a Dimensao 01 € significativamente
menor que as demais.

CONSIDERAGCOES FINAIS

No que se refere ao problema de pesquisa que buscava compreender qual a percepgao
dos servidores com relagao a QVT em uma industria de pequeno porte do setor metalmecanico,
localizada no oeste do Parana, pode-se afirmar que o problema de pesquisa foi respondido, onde
se constatou que dentre as oito dimensdes avaliadas, a dimensao 1 referente a Compensagao
Justa e Adequada obteve uma avaliagao abaixo das demais, carecendo de uma atengao espe-
cial da gestdo. A analise de varidncia, a um nivel de 95% de confianga, corroborou com a analise
qualitativa, validando estatisticamente a diferenga entre as médias das dimensdes.

Alguns fatores avaliados solicitam maior ateng&o devido a sua criticidade. Com intuito
de amenizar ou liquidar o problema existente, é possivel apontar algumas oportunidades para
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avaliagao da empresa:

- Rever os planos de assisténcia que a empresa fornece ao funcionario e analisar dentro
desses critérios, se as questdes legislativas estdo sendo cumpridas devidamente.

- Revisar o0 modelo de bonificagado dos funcionarios por desempenho. Levantar suges-
tdes dos funcionarios, e potencializar o canal de comunicagao e abertura as opinides dos
colaboradores. Por fim, tendo esta acao realizada, a empresa pode estipular metas que
motivem ainda mais o funcionario através da meritocracia.

- Também é necessario avaliar os programas de treinamento e capacitagcdo. Em ambos
0s casos, a empresa pode adotar um sistema de periodicidade de treinamentos, inclusi-
ve com treinamento interno.

As dimensdes 2 (Condigdes de Trabalho), 4 (Oportunidade de Crescimento e Seguran-
¢a), e 7 (Trabalho e Espago Total da Vida) alcangaram respectivamente as médias (4,16), (4,07)
e (4,07) e sédo consideradas as dimensdes com melhor satisfagdo dos participantes.

Em sintese, a organizacgao satisfaz seus colaboradores em sete das oito dimensdes. Foi
possivel identificar uma satisfacao coletiva com relagao a Qualidade de Vida no Trabalho. Sabe-
-se que investir em QVT é essencial para o sucesso de uma organizagao, portanto se faz neces-
saria essa identificacdo das necessidades dos colaboradores, para atuar em melhorias adequa-
das e proporcionar melhores niveis de satisfacdo. A partir dessas agdes a empresa observara
melhores resultados, pela relacao direta que ha entre os niveis de satisfagao dos colaboradores
e os resultados de produtividade e qualidade.
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