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RESUMO

A gestdo de pessoas surgiu com o intuito de considerar o colaborador como ser
humano e ndo como maquina. Fugindo dos modelos passados, gerir pessoas tem
como funcao atrair, selecionar e reter pessoas certas para o lugar certo intervindo
ainda quando houver conflitos, melhorando o clima da empresa e garantindo assim
gualidade de vida aos trabalhadores - QVT. Este estudo tem por objetivo analisar a
qualidade de vida no trabalho dos funcionarios de frigorificos de peixe em
Ariguemes/RO usando um instrumento validado denominado QWLQ-bref. Trata-se
de uma pesquisa aplicada, de abordagem quantitativa e cunho descritivo que utilizou
estatistica descritiva para apresentacdo dos resultados e ainda a correlagdo de
Spearman para verificar quais dominios: fisico, pessoal, psicolégico ou profissional,
influenciam no nivel total de qualidade de vida no trabalho. Esta pesquisa foi
aplicada em duas empresas do ramo de frigorifico de peixes utilizando como
amostra a conveniéncia do pesquisador e tendo como foco os funcionéarios
responsaveis pela parte operacional das empresas. Foram coletados 30
guestionarios na empresa A e 44 questionarios na Empresa B. Apesar da média das
respostas das empresas terem sido consideradas relativamente boas, foi possivel
destacar alguns dominios que merecem atencdo 0S gestores para garantir a
melhoria destes. Na empresa A e B, o dominio fisico foi o que apresentou com
menor média. Foi possivel destacar ainda com a Correlacdo de Spearman que o
dominio profissional é o que mais vem contribuindo de forma positiva para o nivel
total de QVT merecendo atencéao ainda a correlacdo entre o dominio profissional e
psicolégico devendo a organizacdo estar atenta a estes dois aspectos tao
emergentes no contexto atual do mercado globalizado. Ressalta-se que esta
pesquisa limitou-se a analisar a qualidade de vida dos trabalhadores operacionais
destas duas empresas sendo importante ainda, como sugestdo de pesquisas
futuras, dados que permitam a correlacdo entre tempo de trabalho, funcao e nivel de
QVT dos respondentes para verificar se estas variaveis interferem diretamente no
nivel de qualidade de vida dos trabalhadores.

Palavras-chave: Qualidade de vida no Trabalho, Agronegdcio, Gestao de Pessoas,
QWLQ-bref.



ABSTRACT

People management arose in order to consider the employee as a human being and
not as a machine. Escaping past models, managing people has the role of attracting,
selecting and retaining the right people to the right place, intervening even when
there are conflicts, improving the company climate and thus ensuring quality of life for
workers - QWL. This study aims to analyze the quality of working life of employees of
fish slaughterhouses in Ariquemes / RO using a validated instrument called QWLQ-
bref. This is an applied research, quantitative approach and descriptive approach that
used descriptive statistics to present the results and Spearman’s correlation to verify
which domains: physical, personal, psychological or professional, influence the total
level of quality of life in the study. job. This research was applied to two companies in
the fish fridge business, using the convenience of the researcher as a sample and
focusing on the employees responsible for the operational part of the companies. 30
guestionnaires were collected from Company A and 44 questionnaires from
Company B. Although the average responses from the companies were considered
relatively good, it was possible to highlight some areas that deserve attention by
managers to ensure their improvement. In company A and B, the physical domain
presented the lowest average. It was also possible to highlight with the Spearman
Correlation that the professional domain is the one that has been contributing most
positively to the total level of QWL deserving attention the correlation between the
professional and psychological domain and the organization should be aware of
these two emerging aspects. in the current context of the globalized market. It is
noteworthy that this research was limited to analyzing the quality of life of the
operational workers of these two companies. It is also important, as a suggestion of
future research, data that allow the correlation between working time, function and
QWL level of the respondents to verify if these variables directly interfere with the
workers' quality of life level.

Keywords: Quality of Life at Work, Agribusiness, People Management, QWLQ-bref.
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1 INTRODUCAO

Com o decorrer dos anos as organizacbes sofreram muitas mudancas
principalmente quanto ao processo de industrializagdo e insercdo de maquinas no
ambiente de trabalho.

Nos meados de 1930, como uma maneira de reacdo contra as praticas
administrativas focadas na alta produtividade, surgiu a Escola de Relagbes
Humanas, ocasionando amplas contribuicdes para compreensdo mais significativa
do ser humano, onde foram enfatizados os aspectos psicolégicos e o bem-estar do
trabalhador como fatores de amplo impacto no comportamento e nos efeitos da
organizacdo. Embora o conceito qualidade de vida no trabalho - QVT nao existisse,
sua semente estava sendo plantada (FERREIRA, 2013).

No mundo contemporaneo a QVT esta sendo mais abordada no contexto
empresarial, que passa a ter precisdo de modificar o seu modelo de gestdo, com
intuito de valorizar os colaboradores partindo do principio de que estes sdo o capital
mais formidavel na organizacéo (SILVA; LIMA, 2011).

Deste modo, a QVT é uma forma de pensamento que abarca pessoas,
trabalhos e organizacbes, onde se destacam dois aspectos relevantes: a
consideracdo com o bem-estar do colaborador e com a eficiéncia organizacional,
bem como, o colaborador ativo nas decisbes e dificuldades do trabalho. Ha diversos
interesses sobre a qualidade de vida no trabalho e € um assunto que tem ganhado
visibilidade uma vez que a satisfacdo no trabalho ndo esta isolada da vida do
individuo como um todo e pode estar diretamente ligada a eficiéncia da empresa
(MORETTI; TREICHEL, 2012).

Ramos (1994) afirma que, a QVT e o nivel de satisfacdo podem ser um dos
maiores problemas organizacionais durante a implantacdo de programas voltados
para os recursos humanos e qualidade total, envolvendo tanto os colaboradores,
gestores e gerentes, uma vez que a organizacdo precisa estar com todos esses
niveis funcionando de forma significativa para bons resultados. Do contrario, além de
dificuldade no rendimento de producédo, as questdes emocionais dos envolvidos
também podem ser afetadas, gerando grande indice de insatisfacdo e até

adoecimentos refletindo diretamente no desempenho da organizacao.
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Portanto, este trabalho buscou responder a seguinte problematica: Qual o
nivel de qualidade de vida no trabalho dos funcionarios de um frigorifico de
peixe em Ariquemes/RO?

Optou-se por utilizar as empresas do ramo de frigorifico de peixes dada a sua
importancia para o Agronegocio na regiao estudada.

De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2018)
“a producao atual esta estimada em 31 mil toneladas por ano. O setor produtivo no
estado atualmente tem sido de 90 mil toneladas por ano”. Nesse sentindo, percebe-
se 0 quanto € significativo a producao de peixe na regiao, e esse setor de producéo
€ de grande valia, para o estado e municipio de Ariguemes principalmente, assim, é
de suma importancia se pensar também na qualidade de vida no trabalho desses
colaboradores. Uma vez que as literaturas apontam esse processo € efetivo,
influenciando assim o nivel de satisfacédo do individuo, seja positiva ou negativa.

Portanto, parte-se do pressuposto de que o nivel de satisfagdo influencia
diretamente no desempenho da organizacdo e deve ser utilizado como métrica para
implantacdo de novas estratégias pela organizacdo. Acredita-se ainda que o0s
aspectos fisicos, psicolédgicos, pessoal e profissional, influenciam diretamente no
nivel de qualidade de vida no trabalho e assim as empresas poderiam investir em

aspectos que estdo desfavorecendo o seu nivel de QVT.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios de frigorificos de

peixe em Ariquemes/RO a partir da aplicagdo do QWLQ-bref.

2.20BJETIVOS ESPECIFICOS

e Descrever a percepcao dos colaboradores a respeito da Qualidade de Vida no
Trabalho;

e Verificar o nivel de satisfagdo dos colaboradores quanto a Qualidade de Vida
no Trabalho;

e Analisar a contribuicdo dos fatores fisicos, psicologico, pessoal e profissional

na Qualidade de Vida dos Trabalhadores pesquisados;
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3 REVISAO DA LITERATURA

Neste topico serdo apresentados os principais autores acerca dos temas
Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida no Trabalho. Usando Chiavenato como
autor chave. Assim, tem-se 0 embasamento tedrico necessario para compreender a
importancia da Qualidade de Vida no Trabalho bem como toda a sua contribuicdo

para o gerenciamento de empresas.

3.1 GESTAO DE PESSOAS

Gestdo de pessoas é uma area de processo e de organizacéo, direcao,
controle e planejamento de pessoas colaboradores da organizacdo. Alcancando os
objetivos da instituicdo, trazendo eficiéncia das pessoas, desempenho relacionado
indiretamente ou diretamente com a organizacdo empresarial (DE PAULA,;
NOGUEIRA, 2016).

Falar de gestdo de pessoas na contemporaneidade é mencionar uma das
areas que passam por grandes modificacdes, tanto no carater concreto quanto nos
conceitos intangiveis. Assim, a concepcdo atual sobre este campo tem sido
completamente diferente da concepgédo e configuracdo que antes era nomeada de
administracéo de recursos humanos (ARH) (CHIAVENATO, 2014).

Por fim da década de 1970, nas empresas o modelo organizacional vertical e
compartimentado prevalecia, onde as inUmeras areas vivenciavam “seu negdcio” e
se informavam por meio dos canais formais de hierarquia. Com isso, sua relacao
ficava afetada e o grau de responsabilidade dos gerentes, diminuido aos limites de
seus setores. Nos anos 1990, com a chegada da estruturacéo das organizagdes por
métodos e com a competividade sendo administrado na era da globalizacéo,
extinguiram-se obstaculos internos e o0s gerentes constituiram papéis de “donos” do
negocio (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Conviver com a diversidade de expectativas e de possibilidades
contemporaneas desafia os gestores a apurarem suas percepcdes e a fazerem
escolhas que comportem explorar as oportunidades, equilibrando forcas e relagbes
nos ambitos intra e inter organizacionais, em meio a fronteiras organizacionais cada
vez mais ténues e fluidas (SCHOMMER et al., 2012).
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Vale ressaltar que as mudancas comecaram entdo pela denominacgao
Administracdo de Recursos Humanos (ARH), sendo substituida para “gestdo de
pessoas (GP), gestdo com pessoas, gestdo do talento humano, gestao de parceiros
ou de colaboradores, gestdo de competéncias, gestdo do capital humano ou
administracéo do capital intelectual” (CHIAVENATO, 2014, p.1).

A evolugcédo da Gestdo de Pessoas (GP) e seu contexto de desempenho nos
dias atuais € um dos critérios para estabilidade no mercado, assim como a intencao
das mesmas em alcancar grupos e equipes atuantes e focadas na produtividade
(FILHO; PEREIRA, 2013).

Dessa forma, a gestao de pessoas tem como objetivo principal tornar a relagao
em meio ao capital e o trabalho, no campo das organizacgdes, a mais bem-sucedida
e menos conflituosa possivel (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Compreender os principais propositos que se esbogam para 0s préximos anos
€ tdo essencial para a gestdo de pessoas quanto administrar as dificuldades do
cotidiano. Uma gestédo de pessoas sem foco e concepcédo da realidade presente
pode tropecar em empecilhos mais imediatos e afetar a sobrevivéncia da
organizacdo. Em compensacgédo, a gestdo de pessoas que nao busca prever o
amanhad pode ser pega de surpresa pelas alteragcdes que venham a alcancar os
fornecedores, os clientes, a concorréncia do mercado e o ambiente como o todo,
evitando que a organizacdo reaja de maneira eficaz (TACHIZAWA; FERREIRA;
FORTUNA, 2006).

Por volta do século XX ocorreram grandes mudancas que influenciaram as
organizacbes, a administracdo e 0 comportamento. Passou a ser o século
considerado com mais burocracias ou das fabricas. No entanto, sem equivoco
algum, as mudancas e as transformagcdes que ocorreram distinguiram
indelevelmente o modo de administrar as pessoas. E vélido considerar que no
decorrer do século XX, aconteceram trés eras organizacionais distintas: a Era da
Industrializacdo Classica, a Era da Industrializacdo Neoclassica e a Era da
Informacdo. A nocdo das distingbes de cada uma dessas Eras, consente abarcar
melhor as filosofias e os métodos de lidar com individuos que compartilham das
organizagdes. No decorrer das trés eras, a industrializacdo classica, neoclassica e
da informacao, a area de ARH passou por trés etapas distintas: Relacdes Industriais
(RI) Recursos Humanos (RH) e Gestao de Pessoas (GP) (CHIAVENATO, 2014).
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Assim, na industrializacdo classica era usado o Departamento De Pessoal
(DP), orgédo proposto a desempenhar as requisicfes legais em consideragdo do
emprego: admissdo por meio de acordo individual, explanagdo em carteira de
trabalho e outros. Logo, o Departamento de Relac¢des Industriais (DRI), adotam o
papel, acrescendo outros afazeres, como a relacéo da organizacdo com sindicatos e
a coordenacdo interior com os demais departamentos para se confrontar
dificuldades sindicais de conteudo reivindicatorio. Na industrializacdo neoclassica,
passam a existir os departamentos de recursos humanos (DRH), substituindo o
antigo departamento de relacdes industriais. Mais adiante das tarefas operacionais e
burocréaticas, os chamados DRH ampliam papéis operacionais taticos, como 6rgaos
prestadores de servicos especializados, tendo como foco principal: recrutamento,
selecdo, treinamento, avaliacdo, remuneracéo, higiene e seguranca do trabalho e
relagbes trabalhistas e sindicais, com varidveis por¢cbes de centralizacdo e
monopolio dessas atividades (CHIAVENATO, 2014).

Todas essas forgcas tém influéncia significativas sobre as organiza¢fes e o0 seu
estilo de administrar com as pessoas. O mundo dos negdcios ficou totalmente
diferente, exigente, dindmico, competitivo, mutavel e incerto. E as pessoas sentem o
impacto dessas influéncias e necessitam de apoio e suporte por parte dos seus
lideres e executivos (FERREIRA, 2013).

Portanto, na Era da Informacdo, nascem as equipes de Gestdo de Pessoas
(GP), que suprem o (DRH). As técnicas de (RH) sao incumbidas aos executivos de
linha em toda a organizacdo, os quais tém como propdsito, serem gestores de
pessoas, enquanto as tarefas operacionais e burocraticas ndo efetivas sao diferidas
para terceiros (CHIAVENATO, 2014).

Na contemporaneidade nota-se o grande crescimento das organizacgoes, desta
forma, expande-se o0 modo de percepcdo e o0 desempenho estratégico, para
conseguirem um melhor resultado. Logo, entende-se que para melhor producéo é de
suma importancia um trabalho com participacdo conjunta (CHIAVENATO, 2014).

Chiavenato (2014) menciona 0s aspectos essenciais da moderna gestdo de
pessoas. Sendo o primeiro conceito, (a) pessoas como seres humanos, nesta
perspectiva se entende o individuo dotado de personalidade e intensamente
distintos entre si; (b) pessoas como ativadoras de recursos organizacionais; pessoas
gue dinamizam a organizacao, com atitude propria; (c) pessoas como parceiras da

organizacdo, adequadas de governar a organizacdo a exceléncia e ao sucesso; (d)
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pessoas como talentos transformadores de competéncias, como elemento vivo e
incumbido de capacidades essenciais ao sucesso organizacional; (€) pessoas como
capital humano, como o fundamental ativo organizacional que acrescenta
inteligéncia ao interesse da organizagao.

Toda organizagao, por definicdo, € um ente coletivo. Ela ndo conclui somente
no préprio interesse e nos seus colaboradores. Suas fronteiras se expandem até o
cliente, fornecedores, ONGs, associacoes e entidades empresariais € com 0
governo (BARBIERI, 2014).

Ainda de acordo com o autor, as equipes que tem resultados positivos
demonstram seu designio comum em metas de desempenho exclusivo,
mensuraveis e realistas, sendo assim, as pessoas sabem para onde vao e como
serdo avaliadas. Isso permite uma comunicacdo mais aberta e a equipe foca de
forma significativa no alcance de resultados. Metas desafiadoras e factiveis
abrangem os resultados da equipe e da empresa (BARBIERI, 2014).

3.1.1 Processos basicos da gestdo de pessoas

Do decorrer do processo de mudanca da funcdo da gestdo de pessoas,
algumas dessas fun¢des foram sendo redefinida, atualmente, o setor de gestao de
pessoas esta solidificado com suas praticas bem definida. Abaixo serdo
apresentados, segundo Chiavenato (2014) os seis processos basicos desse setor. A
importancia para tal apresentacdo se da para que cada vez mais, fiqgue claro a
funcdo desse setor, separando de vez o que é funcao setor de RH e, por exemplo, o
setor de Departamento de Pessoal.

Os “Processos de agregar pessoas”, utilizado para incluir novas pessoas na
empresa, € 0 primeiro conceito da gestdo de pessoas contemporanea. Este
processo pode ser definido como uma porta de entrada para pessoas capacitadas
para o devido cargo. O que acontece neste principio € o “processo seletivo”, que € a
busca por pessoas adequadas para tal vaga, fica assim, a tarefa de trazer pessoas
gue possuam novas habilidades e interesses que busquem a realizacédo
organizacional e pessoal, ou seja, € preciso colocar a pessoa certa no cargo certo, 0
qgue resulta em um colaborador dinamico, realizado e com metas positivas
(CHIAVENATO, 2014).
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Atrair e agregar talentos constitui ndo apenas pensar nas atividades presentes
e operacdes da empresa, mas especialmente no seu futuro e destino. Os individuos
gue ingressam hoje na empresa poderdo ser mais adiante, os futuros dirigentes.
Seria plausivel que, cada candidato precisa ser tratado como um futuro diretor (ou
presidente), pois sO assim sera provavel a constituicdo de alicerces para concretizar
a visdo organizacional. As organizacbes sempre agregam novas pessoas para
integrar seus quadros, seja para substituir colaboradores que se desligam, seja para
expandir o quadro de pessoal em épocas de crescimento e expansdo (CORADINI;
MURINI, 2009).

Ao explanar sobre o “processo de agregar pessoas” € importante ressaltar
gue neste processo acontece o processo de recrutamento e sele¢cdo. Logo, o
processo de recrutamento e selecdo tem o intuito de buscar, no mercado de
trabalho, os profissionais que mais estao aptos ao perfil requerido pela vaga a ser
preenchida na empresa e procurar comprovar habilidades necessarias para lidar
com o ambiente competitivo e exigente das empresas, compostas por um mercado
dindmico e disputado (CHIAVENATO, 2014, CORADINI; MURINI, 2009).

Os “Processos de aplicar pessoas”, utilizados para desenhar as atividades
gue as pessoas realizardo na empresa; ou seja, € quando a instituicdo coloca a
pessoa em seu lugar certo, sendo capaz de exercer o seu papel de forma
significativa. Deste modo, nota-se que a organizacdo s6 alcanca o que almeja
guando a pessoa cumpre o0 seu papel solicitado e determinado (CHIAVENATO,
2014).

O processo de aplicar pessoas altera muito nas organizacdes, em casos, as
organizacdes fragmentam de formas disparadas a diviséo de trabalho, assim, levam
as pessoas a terem rotinas impostas e executarem as atividades sem ter o direito de
pensar ou se posicionar, atendendo a um método imutavel. Vale considerar que
este processo cuida de localizar no mercado, adicionar as pessoas e agrega-las na
organizacao. Logo, este principio possui 3 modalidades que sdo, (1) Orientacdo de
pessoas, (2) Modelagem do trabalho, e (3) Avaliagdo do desempenho humano
(CHIAVENATO, 2014).

Os “Processos de recompensar pessoas”, utilizados para incentivar as
pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas, Chiavenato
(2014) menciona que a recompensa € o componente primordial na atracdo das

pessoas em termos de retribuicdo. Na concepcéo tradicional, prevalece o padrao do
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homo economicus: a hipétese de que as pessoas sdao motivadas unicamente por
estimulos salariais. A remuneracdo € fundamentada no tempo e n&o no
desempenho. Na abordagem moderna, prevalece o modelo do homem complexo, ou
seja, a hipotese de que as pessoas sao motivadas por uma grande multiplicidade de
incentivos, como salario, objetivos e metas a atingir, satisfacdo e organizacao. Neste
principio deve ser ressaltado (1) Remuneracéo, (2) Programas de incentivos, e (3)
Beneficios e servigos sociais.

Os “Processos de desenvolver pessoas”, utilizado para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Logo, este
processo envolve trés aspectos que o compdem: (1) Treinamento, (b)
Desenvolvimento de pessoas, e (3) Desenvolvimento organizacional.

Os “Processos de manter pessoas”, sao utilizados para criar condigcbes
ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Em certas
organizagbes este processo é avaliado tendo baixo rendimento, em outras como
satisfatorio (CHIAVENATO, 2014).

O processo de Manter Pessoas € a forma para que o colaborador ndo esteja na
empresa insatisfeito, ou seja, sdo cunhadas qualidades para que o método de
gestdo de pessoas aconteca da melhor forma possivel, para que a “segunda casa
do funcionario” ndo constitua um lugar desconfortavel (FALCO; CASTANHEIRA,
2012).

Os “Processos de monitorar pessoas”, sdo 0s processos utilizados para
acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Estéo
pautados com o0 modo pelos quais 0s objetivos necessitam serem alcancados pelas
atividades das pessoas que compBem a organizacdo. Neste principio estdo
correlacionados: (1) banco de dados e (2) sistemas de informacdo de gestdo de
pessoas: Este banco de dados funciona como um principio de armazenamento e
unificacdo de dados devidamente reunidos e disponiveis para o processamento e
alcance de informacfes. E o sistema de informacdo é amplo, tem o intuito de
atender as necessidades das gerencias e colaboradores (CHIAVENATO, 2014).

Ao partir das exigéncias organizacionais, € possivel perceber que houve um
grande crescimento de pessoas em um ambiente dinAmico e competitivo. Avaliar as
pessoas como recursos organizacionais € um desperdicar de talentos. Deste modo,
atualmente se discute sobre Gestdo de Pessoas (GP), e ndo mais em Recursos

Humanos (RH), justamente para adaptar essa nova percepcao das pessoas, nao
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sendo apenas como funciondrios remunerados em virtude do tempo disponibilizado
para 0 meio organizacional, mas como parceiros e colaboradores dos interesses da
empresa (CHIAVENATO, 2014).

3.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

O tema QVT originou-se na administracao na década de setenta, estudado por
Louis Davis, onde aborda a sistematizacdo do trabalho que € voltada para
autonomia e o trabalho em equipe, tenta um experimento de unificar os interesses
da empresa com os interesses dos colaboradores, com o intuito de aumentar o
engajamento e motivacdo dos funcionarios e diminuir os conflitos, fazendo isso
principalmente com praticas gerenciais. (MORETTI, 2003; MATOS, 2008).

O conceito qualidade de vida no trabalho foi utilizado pela primeira vez no
desenvolvimento da abordagem sociotécnica da organizagdo do trabalho, com o
intuito de propor melhorias na produtividade, reducdo de conflitos e reduzir os danos
voltados para os trabalhadores. Assim, possibilitaria o equilibrio entre o colaborador
e a organizacgao, ou seja, leva-se em consideracdo a adaptacédo dos trabalhadores e
a tecnologia da organizacdo (MASSOLLA; CALDERARI, 2011).

Na década de 1950, surgiu a Escola Comportamental, tendo como alguns
estudiosos deste momento, Maslow e Herzberg, cujo foco era explicar o
comportamento dos trabalhadores via motivacdo. No entanto, 0 movimento pela
gualidade de vida (QVT) sé ganhou forca na década 1960, quando na area da
administracdo se criou a teoria contingencial, cujo principio basico é o de que ndo se
tem um modelo Unico de gestdo e de composicdo organizacional (FERREIRA,
2013).

Nos EUA, na década de 70, nasce um movimento pela QVT devido a grande
apreensdo com a competitividade internacional e aos amplos acontecimentos dos
estilos e técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centralizado
nos empregados. Havia uma tentativa de agregar os interesses dos empregados e
empregadores por meio de métodos gerenciais capazes de diminuir os conflitos.
Outra experiéncia era a de tentar maior motivagcdo nos empregados, tendo como
base suas filosofias nos trabalhos dos autores da escola de Relagbes Humanas,
como Maslow, Herzberg e outros (MORETTI; TREICHEL, 2012).
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A QVT de varias formas pode ser afetada, exemplo, péssima condi¢cdo de
trabalho, supervisdo, salarios, projetos de cargos, beneficios, entre outros onde a
organizacdo faz uma projegcdo de um cargo eles devem levar em consideragao
fatores organizacionais, comportamental, ambientes, que se for analisado de forma
cuidadosa colabora num cargo com mais satisfatorio e produtivo (SOUZA,2015).

A QVT engloba sentimento em tudo que diz respeito o trabalho, incluindo as
relacdes interpessoais e organizacionais, recompensas. Beneficios, condicbes de
trabalho, seguranca e a sua defini¢cdo intrinseca na vida do colaborador, através da
gestdo QVT as empresas procuram maximizar a criatividade e potencial dos
colaboradores, uma situacdo de maior envolvimento relacionando a sua vida dentro
da empresa em diversas situagdes. (SOUZA, 2015).

Logo, a QVT nao se resume nas categorias objetivas de que dispdem os
individuos, nem no tempo de vida que estes possam ter, porém no significado que
ddo a essas condicbes e o modo como vivem, além das condi¢cdes de vida no
ambito fisico. Nesse sentindo, a percepcdo a respeito de qualidade da vida é
variavel em relacdo a grupos ou sujeitos. No entanto deve ressaltar que as
intervencdes voltadas para a promoc¢éo da capacidade do trabalho e prevencéo de
doencas tém efeitos benéficos para os trabalhadores desde que sejam planejadas,
implementadas e avaliadas. (ALMEIDA; GUTIERREZ e MARQUES, 2012;
HIPOLITO et al., 2017).

O diagnostico e fundacdo de melhorias e inovacfes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais inclusos ou fora do ambiente de trabalho, dispde gerar condi¢des
completas de desenvolvimento humano para e durante a efetivacdo do trabalho
(OLIVEIRA; FRANCA, 2005; FERREIRA, 2013).

Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho sdo estudados no ambito da
gestdo de pessoas. Abordam que nem sempre as agdes de QVT sao expandidas
apenas por este departamento. Todas as acfes que a empresa e os empregados
criam na procura da integracdo biopsicossocial e da influéncia dos fatores de riscos
ocupacionais permanecem ligadas a gestdo da qualidade de vida no trabalho. O
foco de analise sdo as obras de QVT ampliadas no escopo de Gestdo de Pessoas,
tais como: procedimentos associativos e esportivos; acontecimentos de turismo e
cultura; acolhimento a familia; técnicas de selecdo e avaliacdo de desempenho,

carreira, salario e programas participativos, que desempenham, sem dlvida,
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influéncia a respeito da qualidade de vida dos funcionarios; conceitos ergondmicos e
de cuidados com a alimentacdo (OLIVEIRA; FRANCA, 2005).

A concepgdo sobre qualidade de vida se correlaciona com numerosos
campos da ciéncia humana, o biolégico, social, politico, econémico, médico, entre
outros. Sendo um campo de pesquisa contemporanea, depara em procedimento de
afirmacéo de fronteiras e opinides; deste modo, definicbes em relagdo ao termo séo
comuns, porém, nem sempre sucessivamente concordantes. Outra questdo sobre
gualidade de vida é que seus significados podem ser amplos pelo fato que esteja na
tentativa de abranger os numerosos fatores que desempenham influéncia, como
limitadas, demarcando determinada é&rea exclusiva. “Em sintese, numa leitura
negligenciada sobre a tematica, € provavel chegar a conclusdo que nem todos os
individuos contém qualidade de vida, e que é congruente animar-se para obté-la”
(ALMEIDA; GUTIERREZ e MARQUES, 2012, p. 16).

No entanto, ao falar de qualidade de vida no trabalho é imprescindivel saber
gue para que tenha essa qualidade € fundamental fazer uma conexao de diferentes
fatores que independem da tarefa prestada, sendo apropriado de produzir motivacao
e satisfacao de distintas formas aos colaboradores (PEDROSO; RAFIHI; SANTOS,
2014). E percebido que os indices de QVT podem ocasionar informacées de fatores
gue intervém diretamente na satisfacdo e motivacdo pessoal e coletiva, com
representacdes na exceléncia da estrutura e do servigo (P1ZZOLI, 2005).

Existe uma exigéncia do mercado referente ao comportamento diferenciado,
uma atitude de comprometimento com o cliente, trazendo o conceito de satisfagéo
do cliente cada vez mais presente nas organizacdes, nesse sentindo esses fatores,
€ a base fundamental pra qualquer sucesso consistente de longo ou até mesmo de
médio prazo (SOUZA, 2015).

Estar satisfeito no ambiente de trabalho é um fenémeno dificil de definir e
bem complexo, as diversidades de desse aspecto dificulta o claro entendimento,
pode ser diferente de pessoa, onde cada ser humano carrega com sigo uma
bagagem diferente um do outro trazendo diversa circunstancias ao decorrer do
tempo.

No estudo de Fernandes e Ferreira (2015, p.296) sobre “Qualidade de Vida
no Trabalho e Adoecimento : estudo no poder judiciario brasileiro”, com intuito de
analisar a percepcao dos colaboradores usando uma abordagem Ergonomia da

Atividade Aplicada & Qualidade de vida no Trabalho, a pesquisa foi feita com 5.164
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trabalhadores, objetivaram resultados como, os colaboradores tém a concepgao da
QVT como uma zona de bem-estar moderado, bem como, a relacdo trabalho e vida
social foi considerado um resultado positivo, no entanto, a relacdo organizagao e
trabalho foi considerada com certa criticidade. E nesse sentindo, € de suma

importancia o respaldo e envolvimento da gestao de pessoas nas organizagoes.



25

4. METODOLOGIA

Este topico apresenta a metodologia utilizada nesta pesquisa buscando a
padronizacao e a sistematizacdo das atividades desenvolvidas em busca do objetivo
geral e especificos desta.

Quanto a sua natureza € considerada aplicada com procedimento de
pesquisa de campo, uma vez que buscou responder ao seu problema coletando
dados primarios na organizacao escolhida que sera descrita no topico seguinte
exatamente como preconiza Gil (2010), na qual esse modelo de pesquisa €
efetivada mediante conhecimentos acessiveis tendo respaldo metodoldgicos e
técnicas de investigacdo, sendo desenvolvida em vérias etapas.

Caracteriza-se ainda como uma pesquisa quantitativa, de forma descritiva. A
pesquisa quantitativa mostra a hipoteses de forma validada, mediante a analise de
nameros representativos, de dados estruturais. De carater descritiva, pois objetiva
descrever as caracteristicas de determinadas populacdes ou fendmenos. Uma de
suas peculiaridades esté na utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de dados,

tais como o questionario e a observacéao sistematica. (OLIVERIA, 2011; GIL, 2008).

4.1 Lécus da Pesquisa

O municipio de Ariguemes foi fundado em 21 de novembro de 1977,
localizado no noroeste do estado. O nome Ariqguemes é uma homenagem a tribo
indigena Arikeme, habitantes originais dessa regido. E a terceira maior cidade do
estado de Rondbnia e também um dos maiores polos de educacdo superior da
regidao. Atualmente com a populacdo de 106.168 habitantes. (LOPEZ, 2013).

De acordo com os dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica -
IBGE, trabalho e rendimento em 2016, o salario médio mensal era de 1.9 salarios
minimos. A propor¢cdo de pessoas ocupadas em relagdo a populacdo total era de
18.7%. Na comparacdo com 0s outros municipios do estado, ocupava as posi¢cdes
15 de 52 e 7 de 52, respectivamente. Ja na comparacdo com cidades do pais todo,
ficava na posicdo 2309 de 5570 e 1431 de 5570, respectivamente. Considerando
domicilios com rendimentos mensais de até meio salario minimo por pessoa, tinha

35% da populacéo nessas condi¢des, 0 que o colocava na posicédo 47 de 52 dentre
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as cidades do estado e na posicao 3571 de 5570 dentre as cidades do Brasil.
(BRASIL, 2017).
De acordo com Riva et al., (2016, p.6):

“Rondénia possui 7 bacias hidrograficas, Rios: Guaporé, Mamoré, Abuna,
Madeira, Jamari, Machado e Roosevelt. E nesse sentido, utiliza apenas
0,00625% do seu potencial para producdo de peixes, utilizando
aproximadamente 1.000 ha de lamina d"agua com aproximadamente 800
piscicultores”.

A cidade de Ariquemes concentra, portanto, grande parte da producdo de
peixes do Estado de Rondbnia utilizando o agronegécio como uma das bases
sustentaveis do Brasil que cresce e se desenvolve de maneira acelerada. Neste
contexto, destaca-se a piscicultura. A carne mais demandada mundialmente € o
pescado sendo hoje a mais valorizada no mercado tendo como fonte principal de
origem a aquicultura, favorecendo o consumo da carne do pescado e dos produtos
derivados do mesmo. (SIQUEIRA,2017).

Pela importancia apresentada pelo agronegdcio em especial a psicultura, as
empresas escolhidas para participacdo desta pesquisa sdo do ramo de frigorifico de
peixes. Considerando que existe 2 frigorificos de peixes no municipio.

Portanto, aceitaram participar desta pesquisa as 2 empresas do ramo de
frigorificos de peixe. Caracterizando como empresa A e empresa B, contendo ao
todo média de 105 colaboradores. Obedecendo os critérios de inclusdo, como,
guestionario respondido de forma completa, desejo de participar da pesquisa,
compondo entdo 74 participantes da pesquisa. Sendo que a estratégia de

amostragem utilizada foi a de acordo com a conveniéncia do pesquisador.

4.2 Coleta e analise de dados

Para coleta de dados primarios, foi utilizado o questionario sociodemografico,
gue demonstrou o perfil dos colaboradores, destacando o publico feminino com 40
colaboradoras, com média de idade entre 18 a 54 anos, com maior tempo de
servigo, de 01 més a 1 ano, com 26 colaboradores, e 3 com mais de 6 anos de
empresa. Quanto aos cargos, destacou, ajudante de producdo com 12 pessoas.

Para a coleta dos dados secundarios, usou-se o0 guestionario utilizado foi o

QWLQ-bref que possui como objetivo analisar o nivel de satisfacdo que o
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funcionario possui com a sua empresa impactando consideravelmente em sua
Qualidade de Vida.

Esse questionario foi consolidado e validado por Cheremeta, et al., (2011) a
partir de varios estudos a respeito de QVT. Este € uma versdao abreviada do
guestionario QWLQ mundialmente utilizado para analises como a proposta por essa
pesquisa.

Ele é estruturado com 20 perguntas em Escala Likert, utilizando niveis de
satisfacdo de 1 a 5 sendo 1 muito baixa e 5 muito boa com o objetivo de avaliar a
gualidade de vida do trabalho, o ponto de vista fisico, pessoal, psicolégico e
profissional.

As perguntas deste questionario bem como o fator analisado por cada uma

delas pode ser observado no Quadro I.

Quadro | — Fatores observados e perguntas do instrumento QWL Q-bref

Dominio H N da} Questédo
Questéo

4 Em que medida vocé avalia o seu sono?

. 8 Em que medida algum problema com o sono prejudica seu trabalho?

Fisico - — o = ——
17 Suas necessidades fisiolégicas basicas séo satisfeitas adequadamente?
19 Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de trabalho?
2 Em que medida vocé avalia sua motivacéo para trabalhar?
Psicolégico 5 Como vocé avalia sua liberdade de expressao no seu trabalho?
9 Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissdo?
6 Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?
10 Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com seus superiores e/ou
Pessoal subordinados?

11 Em que medida sua familia avalia o seu trabalho?
15 Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e superiores?
1 Como vocé avalia a sua liberdade para criar coisas novas no trabalho?
3 Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os funcionarios?
7 Em que medida vocé possui orgulho da organizacdo na qual trabalha?
12 Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de participagdo nas

. decisbes da empresa?

Profissional ~ PRI - -

13 Vocé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no trabalho?
14 Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela organizacao?
16 Vocé se sente satisfeito com a variedade das tarefas que realiza?
18 Como vocé avalia o espirito de camaradagem no seu trabalho?
20 O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no trabalho?

Fonte: Adaptado de Cheremeta et al., (2011).

Para andlise dos dados coletados, foi utilizado o software de andlise
guantitativa SPSS que permitiu a apresentacdo dos dados por meio de estatistica
descritiva e graficos bem como a analise de correlacdo de Spearman para verificar o
grau de interferéncia de cada um destes aspectos no nivel total de QVT.
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Este tipo de analise estatistica € comumente utilizado para amostras com
namero de respondentes maior que 30 e ndo-paramétricas, como 0 que se obteve
com esta pesquisa. (PESTANA, 2008)

Ressalta-se ainda que esta pesquisa dispensa a sua submissdao em Comité
de Etica e Pesquisa — CEP respaldada pela Resolugdo N° 510, de 07 de Abril de
2016, que dispde sobre as normas aplicaveis a pesquisas em Ciéncias Humanas e
Sociais cujos procedimentos metodologicos envolvam a utilizacdo de dados
diretamente obtidos com os participantes, caso desta pesquisa, ndo ha necessidade
de protocolo junto ao Comité de Etica e Pesquisa - CEP de pesquisas , uma vez que
esta dentro do inciso V — que aborda sobre pesquisa com bancos de dados, cujas
informacdes sdo agregadas, onde n&o possui a de identificagao individual; e VI que

abarca pesquisa de cunho literario.(SAUDE, 2012).

5.RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste topico serdo apresentados os resultados coletados com o instrumento
de andlise da QVT. Primeiramente, os dados serdo apresentados por empresa de
forma descritiva. Por fim, a analise estatistica de Correlacdo de Spearman permitira
discutir os pontos que mais contribuem para o nivel de QVT das duas empresas.

Foram coletados ao total de 74 questionarios sendo que 30 € da Empresa A e

44 da Empresa B.

5.1 PERCEPCAO DOS COLABORADORES SOBRE A QVT — EMPRESA A

Primeiramente, optou-se por apresentar o perfil dos respondentes desta

pesquisa quanto ao seu sexo, idade tempo de servico e 0 cargo como pode-se

observar no Quadro Il.
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Quadro Il — Perfil dos funcionarios da Empresa A

TEMPO
DE Freq CARGO Freq
SERVICO
Feminino | 13 43% 1a2 ] Auxiliar
Meses 2 7% de 20 67%
Masculino| 16 £3% producsio
3 Meses 1 3% Motorista 1 3%
N.R.' 1 3 S
4 Meses 1 3% emco 1 3%
IDADE Freq % gerals
Encarrega o
18 228 8 979, 5 Meses 2 7% do 1 3%
BaT 18 60% Embalage 1 39,
29238 10 33% Meses m
Controle
39a48 5 17% 1 Ano 1 3% de 1 3%
49 a 54 2 % qualidade
N.R.' 5 17% MR h 17% M.oRT 5 17%

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

Percebe-se que no quadro Il da empresa A, o maior quadro de funcionario é
do sexo masculino, com idade entre 29 a 38 anos, e que estdo entre 01 més de
trabalho a um ano, na empresa. Destacando o cargo como auxiliar de producéo

A apresentacdo dos demais resultados se deu entdo de acordo com cada
dominio especificado na metodologia deste trabalho. A Tabela 1, apresenta a média,
0 desvio padrdo e a ordenacao da variavel do dominio fisico da empresa A. Essa
ordenacdo da variavel apresenta quem mais se destacou, ou seja, possui uma

média de respostas maior em detrimento das outras respostas.

Tabela 1 — Dominio Fisico Empresa A

ORDENACAO

DA
DESVIO VARIAVEL

QUESTOES PADRAO NO DOMINIO
Em que medida vocé avalia o seu sono? 3,11 1,06 3
Em que medida algum problema com o sono prejudica seu trabalho? 2,14 1,28 4
Suas necessidades fisioldgicas basicas sdo  satisfeitas 2

adequadamente? 3,16 0,75

Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de trabalho? 3,53 0,74 1
DOMINIO FiSICO 2,99 0,96 -

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Como percebido, neste dominio, a média geral foi de 2,99 e desvio padrao de
0,96, ou seja, € uma média considerada baixa. No entanto, os colaboradores se



30

dizem confortdvel no ambiente de trabalho, com 3,53 de média, mas com problema
com sono que prejudica o trabalho, com média de 2,14. Da Silva et al., (2015),
aponta o fator fisico como um dos mais prejudicados no ramo alimenticio
enfatizando ainda a necessidade de uma avaliacédo frente ao que foi apontado pelos
colaboradores por meio de uma analise qualitativa e buscando melhorar as medias
apresentadas por estes.

Quanto aos aspetos psicologicos, a Tabela 2, apresenta a empresa A,

considerando a média e desvio padréo, da seguinte forma:

Tabela 2 — Dominio Psicologico Empresa A

ORDENACAO
DA
DESVIO VARIAVEL

QUESTOES MEDIA PADRAO NO DOMINIO
Em que medida vocé avalia sua motivacéo para trabalhar? 3,73 0,90 1
Como vocé avalia sua liberdade de expressao no seu trabalho? 2,65 1,02 3
Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissao? 3,53 1,14 2
DOMINIO PSICOLOGICO 3,30 1,02 -

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

No dominio psicoldgico, conclui-se com média de 3,30 e desvio padrdo de
1,02, ou seja, € uma média considerada boa. Tanto que a avaliacdo da motivacao
para trabalhar a média foi de 3,73, significando que o nivel de motivacéo esta alto,
bem como na que aborda sobre o orgulho pela profissdo, destaca a média de 3,53, e
liberdade de expressao no trabalho com 2,65 de média. Nesse sentindo, os autores,
Pedroso; Rafihi; Santos (2014) e Pizzoli (2005), enfatizam sobre essa correlagao
entre QTV e o nivel de motivacdo, bem como o nivel de satisfacao, agregando tanto
para o cunho profissional e pessoal do individuo, dentro da organizacao.

Na Tabela 3, com dominio pessoal da empresa A, destacando a média e o

desvio padréo.

Tabela 3— Dominio Pessoal Empresa A

ORDENACAO
DA
DESVIO VARIAVEL
QUESTOES MEDIA PADRAO NO DOMINIO
Vocé se sente realizado com o trabalho que faz? 3,58 1,03 3
Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com seus superiores 4
e/ou subordinados? 3,37 1,09
Em que medida sua familia avalia o seu trabalho? 3,95 0,90 1

Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e superiores? 3,60 0,98
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DOMINIO PESSOAL 3,63 1,00 -
Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

O dominio pessoal ficou média de 3,63 e 1,0 de desvio padrdo, ou seja,
média considerada boa. Destaca a avaliacao da familia sobre o trabalho com média
de 3,95, e 3,60 de média sobre o respeito dos colegas e superiores. Quanto sentir
realizado com o trabalho, a média foi de 3,58, bem como a relagdo com o0s
subordinados e superiores com média de 3,37.

Souza (2015) reporta que, a QVT inclui as relagbes interpessoais e
organizacionais, bem como, os fatores de envolvimento desses colaboradores
dentro e fora da organizacéo, as condicdes de trabalho, potencializando ao maximo
a criatividade desse individuo.

Na Tabela 4, esta o dominio profissional da empresa A, com as médias e

desvio de padréo.

Tabela 4 — Dominio Profissional Empresa A

ORDENACAO
DA
DESVIO  VARIAVEL
QUESTOES MEDIA PADRAO NO DOMINIO

Como vocé avalia a sua liberdade para criar coisas novas no 3
trabalho? 2,50 1,19

Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os funcionarios? 2,61 1,26 7

Em que medida vocé possui orgulho da organizacdo na qual 3
trabalha? 3,50 1,13

Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de participacdo 9
nas decisGes da empresa? 2,33 1,18

Vocé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no 1
trabalho? 3,88 0,93

Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela 6
organizagdo? 3,00 1,05

Vocé se sente satisfeito com a variedade das tarefas que realiza? 3,57 0,97 2

Como vocé avalia o espirito de camaradagem no seu trabalho? 3,19 1,10 4

O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no 5
trabalho? 3,16 0,95

DOMINIO PROFISSIONAL 3,08 1,08 -

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

O dominio profissional apresentou com média de 3,08 e desvio padrédo de
1,08. Tanto que o nivel de responsabilidade no trabalho apresentou com a maior
meédia de 3,88, em seguida, o nivel de satisfacdo com a variedade de tarefas
exercidas, com média de 3,57 e, com nivel de camaradagem na empresa a média é

de 3,19 e satisfagdo com a qualidade de vida no trabalho € 3,16.



32

5.2 PERCEPCAO DOS COLABORADORES SOBRE A QVT — EMPRESA B

Quanto ao perfil dos respondentes desta pesquisa referente ao seu sexo,

idade, tempo de servico e o cargo, como pode-se observar no Quadro .

Quadro IIl = Perfil dos funcionarios da Empresa B
TEMPO
DE Freq Freq
SERVICO
Feminino | 26 59% 1a11 0 Auxiliar
Meses 20 45% de 29 B6%
Masculino| 13 30% 1a2 - producdo
anos 6 14%  [Encarrega ’ 20
N.R.' 934 . . do
anos " Embalage 6 14%
m
2a6 2 554, Contraole
anos de 2 5%
Znaﬂg 3 o gualidade
1 a
R 3 0% MR b 14%

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

Percebe-se que o quadro Il da empresa B o maior quadro de funcionario é do
sexo feminino, com idade entre 18 a 28 anos, e com maior tempo de servico entre,
01 més a 1 ano, e 0 cargo mais ocupado é o ajudante de producéo.

Na Tabela 5, apresenta-se a média e desvio padrdo da empresa B, referente

ao dominio fisico dos colaboradores participantes desta pesquisa.

Tabela 5 - Dominio Fisico Empresa B

ORDENACAO DA

DESVIO VARIAVEL NO
QUESTOES MEDIA PADRAO DOMINIO
Em que medida vocé avalia o seu sono? 4,00 0,88 2
Em que medida algum problema com o sono prejudica seu
trabalho? 2,21 1,37 4
Suas necessidades fisiolégicas basicas sao satisfeitas
adequadamente? 3,94 0,83 3
Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de
trabalho? 4,24 0,66 1
DOMINIO FisICO 3,60 0,93 -

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).
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Nesse dominio fisico da empresa B, destacou com dominio de 3,60 e desvio
de 0,93. Nota-se que, apresentou com maior média sobre sentir confortavel na
empresa, com 4,24, bem como, apresenta com a segunda maior média a avaliacao
e guanto ao sono, média de 4,0, sendo médias consideradas boas.

Na Tabela 6, apresenta-se os dados referente ao dominio psicolégico da
empresa B, apresentando a média, o desvio padrdo e ordenacdo da variavel no

dominio.

Tabela 6 — Dominio Psicolégico Empresa B

ORDENACAO DA

) ) DESVIO VARIAVEL NO
QUESTOES MEDIA PADRAO DOMINIO
Em que medida vocé avalia sua motivacdo para trabalhar? 4,00 0,88 2
Como vocé avalia sua liberdade de expresséao no seu trabalho? 3,92 0,64 3
Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissdo? 4,06 0,83 1
DOMINIO PSICOLOGICO 3,99 0,78 -

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

Nessa Tabela, é perceptivel o dominio psicologico tendo a média de 3,99 e
0,78 de desvio padrdo. Sendo considerada uma média boa. Destacando com média
de 4,06 o orgulho da profissdo, o que é considerado um nivel alto, bem como,
apresenta a média de 4,0 na motivacao para o trabalho 3,92 de média na expresséao
de liberdade na profissao.

Nota-se uma média considerada significativa quanto a esse dominio
psicologico, o que pode corroborar com a QVT.

A Tabela 7 , apresenta o dominio pessoal da empresa B, com média e desvio

padréo.
Tabela 7 — Dominio Pessoal Empresa B
ORDENACAO DA
DESVIO VARIAVEL NO
QUESTOES MEDIA PADRAO DOMINIO

Vocé se sente realizado com o trabalho que faz? 3,71 0,91 4
Como vocé avalia a qualidade da sua relagdo com seus
superiores e/ou subordinados? 4,18 0,73 3
Em que medida sua familia avalia o seu trabalho? 4,31 0,60 2
Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e
superiores? 4,60 0,51 1

DOMINIO PESSOAL 4,20 0,69 -

Fonte: Dados da Pesquisa (2019).

De acordo com a pesquisa, 0 dominio pessoal ficou com média de 4,20 e com
desvio padrdo de 0,69. O que configura-se com uma média alta. Nesse sentindo,

4,60 se sente respeitado pelos colegas e superiores, considerando um dado bem
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significativo, na avaliacdo familiar a média é 4,31, e quanto a relagdo entre os
superiores e subordinados a média é de 4,18, e a realizacdo com o que faz é de
3,71.

A Tabela 8 , apresenta o dominio profissional da empresa B, considerando a

média e desvio padrao.

Tabela 8 — Dominio Profissional Empresa B
ORDENACAO DA

DESVIO VARIAVEL NO
QUESTOES MEDIA PADRAO DOMINIO

Como vocé avalia a sua liberdade para criar coisas novas no
trabalho? 3,57 0,85 8
Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os
funcionarios? 4,43 0,51 2
Em que medida vocé possui orgulho da organizagdo na qual
trabalha? 3,86 0,53 7
Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de
participacdo nas decisdes da empresa? 3,53 1,01 9
Vocé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no
trabalho? 412 0,86 6
Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela
organizagao? 4,29 0,77 4
Vocé se sente satisfeito com a variedade das tarefas que
realiza? 4,31 0,60 3
Como vocé avalia o espirito de camaradagem no seu trabalho? 4,59 0,62 1
O quanto vocé esté satisfeito com a sua qualidade de vida no
trabalho? 4,24 0,56 5

DOMINIO PROFISSIONAL 4,10 0,70 -

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

O dominio profissional apresentou 4,10 de média e 0,70 de desvio padrao.
Sendo considerado uma média alta. Com destague na questdo de espirito e
camaradagem no trabalho com 4,59 de média, e 4,43 no tratamento de igualdade
dos colaboradores, 4,31 com nivel de satisfacdo na variedade das tarefas
realizadas, 4,29 satisfeito com os treinamentos e 4,24 com QVT, 3,86 possui orgulho
da organizacdo, bem como, 3,53 estédo satisfeitos com o nivel de participacdo nas
decisdes da empresa.

Caracteriza esse dominio como alto. E de acordo com Chiavenato (2014),
para melhor producdo dentro de uma organizacdo € de suma importancia um
trabalho com participagdo conjunta (CHIAVENATO, 2014). Considerar esse
colaborador como ser ativo, com competéncias e habilidades de forma dinamica e

tendo assim recursos organizacionais para exerce-las.
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5.3 FATORES QUE CONTRIBUEM PARA O NIiVEL DE QVT

Para que fosse possivel verificar os fatores que contribuem para o nivel de
gualidade de vida do trabalho em duas empresas do ramo de frigorifico de peixes no
municipio de Ariquemes em Rondbnia, respondendo assim aos objetivos desta
pesquisa, foram descritas individualmente os aspectos apresentados em cada uma
das empresas pesquisadas.

Quanto aos dominios, a tabela 9, apresenta os dados estatisticos descritivos
como média, minimo, maximo e desvio padrdo de todos os participantes da

pesquisa, levando em consideracdo as duas empresas participantes.

Tabela 9 — Dominios da QVT das empresas pesquisadas

DOMINIO MEDIA MINIMO MAXIMO DESVIO PADRAO
Fisico 3,210 2,25 5,00 0,57787
Psicoldgico 3,522 2,00 5,00 0,75245
Pessoal 3,762 2,33 5,00 0,61817
Profissional 3,380 1,778 4,778 0,800676
QVT 3,444 2,20 4,55 0,61974

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

A QVT apresentou 3,444 de média e 0,61974 de desvio padrdo sendo que 0s
dominios que apresentaram menor média foram, por ordem decrescente, os fatores
fisico, profissional, psicolégico e pessoal. Nos fatores fisicos, a média ficou de 3,210,
nos fatores psicolégicos com 3,522, sendo o fator pessoal o maior com 3,762, e fator
profissional com 3,380.

Apesar das médias serem consideradas razoavelmente boas, para uma
empresa que busca sempre um maior engajamento de sua equipe, € importante
perceber que, no fator profissional por exemplo, houve uma resposta de valor 1,77
assim como no dominio psicolégico, fisico e pessoal que possuiram respectivamente
valores 2,00, 2,25 e 2,33.

Foi possivel perceber por tanto que cada um desses fatores influenciam
diretamente no nivel total de Qualidade de Vida no Trabalho uma vez que essa
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média poderia ter ficado bem préxima do valor total, pois 0 maior valor apresentado
por esta pesquisa foi de 4,55 para este item.

Buscando avaliar entdo o quanto cada um desses dominios contribuem para
o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho, foi realizada uma analise estatistica
denominada Correlacdo de Spearman e os dados apontados por esta correlacéo

estdo apresentados na Tabela 10.

Tabela 10 — Correlacdo de Spearman dos Dominios e QVT Total

Fisico PSICOLOGICO PESSOAL PROFISSIONAL QVT

FISICO

PSICOLOGICO 0,382

PESSOAL 0,458 0,591

PROFISSIONAL 0,559 0,845 0,644

QVT 0,678 0,854 0,745 0,966

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

Percebe-se a partir desta anélise que o dominio profissional € o que mais vem
contribuindo positivamente para a qualidade de vida dos trabalhadores com indice
de correlacdo de 0,966. Por ordem de importancia, os dominios psicolégico, pessoal
e fisico também estdo contribuindo de forma positiva para o nivel de QVT com
indices de correlacao de 0,854; 0,745 e 0,678, respectivamente.

Vale destacar que os dominios fisico e pessoal, com os menores indices
destacados, devem ser melhorados com intervencdo da empresa para que estes
aspectos ndo passem a influenciar o nivel de QVT de forma negativa.

Outro ponto importante percebido nessa pesquisa foi o nivel de correlacao
entre o dominio profissional e o psicolégico com indice de correlagdo de 0,854. Isso
mostra que 0s aspectos profissionais e psicolégicos estdo diretamente ligados e

podem ser trabalhados de forma conjunta para garantir um maior nivel de QVT.
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CONSIDERACOES FINAIS

As literaturas ja vinham apresentando que sao multiplas as influéncias na
gualidade de vida do trabalhador. Em contrapartida apresentam também recursos
positivos para melhorar este aspecto nas organizacdes. A gestdo de pessoas surgiu
com o intuito de considerar o colaborador como ser humano e ndo como maquina,
gue tem o objetivo de demonstrar para as organiza¢cdes, 0 quanto 0 meio exterior, e
interior afeta ndo somente a organizacdo, mas também o individuo e que de alguma
forma isso pode refletir na organizagdo de modo positivo ou negativo.

Fugindo dos modelos passados, a gestao de pessoas tem o papel de atrair,
selecionar e reter pessoas certas para o lugar certo intervindo ainda quando houver
conflitos, melhorando o clima da empresa e garantindo assim qualidade de vida aos
trabalhadores desta empresa.

Este estudo se propds a subsidiar com informagfes a gestdo das empresas
participantes da pesquisa quanto ao nivel de qualidade de vida no trabalho e atingiu
ao seu objetivo, uma vez que apresentou os dominios que mais influenciam na
gualidade de vida no trabalho dos funcionarios de frigorificos de peixe em
Ariguemes/RO usando o QWLQ-bref.

Apesar da média das respostas das empresas terem sido consideradas
relativamente boas, foi possivel destacar alguns dominios que merecem atencéo 0s
gestores para garantir a melhoria destes. Na empresa A e B, o dominio fisico
apresentou se com menor média. Nesse sentindo, além de trabalhar com o olhar
preventivo, € de suma importancia considerar que a gestdo de pessoas pode estar
otimizando estes dominios com estratégias no local tais como, garantir o nivel de
motivacdo, satisfagcdo, condicdo adequada de trabalho, reconhecimento,
recompensas financeiras, palestras motivacionais, treinamentos e outros.

Foi possivel destacar ainda com a Correlacdo de Spearman que o dominio
profissional € o que mais vem contribuindo de forma positiva para o nivel total de
QVT merecendo atencdo ainda a correlacdo entre o dominio profissional e
psicologico devendo a organizacdo estar atenta a estes dois aspectos tédo
emergentes no contexto atual do mercado globalizado.

Ressalta-se que esta pesquisa limitou-se a analisar a qualidade de vida dos

trabalhadores operacionais destas duas empresas sendo importante ainda, como
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sugestdo de pesquisas futuras, dados que permitam a correlacdo entre tempo de
trabalho, funcéo e nivel de QVT dos respondentes para verificar se estas variaveis

interferem diretamente no nivel de qualidade de vida dos trabalhadores.
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ANEXO | — Questionario de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho —
QWLQ-bref

Este questionario tem como objetivo avaliar a qualidade de vida no
trabalho, sob o ponto de vista pessoal, de saude, psicolégico e profissional.

Por favor, responda todas as questdes. Caso nao tenha certeza sobre qual
resposta dar, sugiro escolher entre as alternativas a que lhe parece ser a mais
adequada, sendo normalmente esta a primeira escolha.

Por favor, tenha em mente as duas Ultimas semanas para

responder as questdes. Exemplo:

Quanto vocé se preocupa com dores ou desconfortos no trabalho?
nada muito pouco mais ou menos bastante extremamente
1 2 3 4 5

Vocé deve circular o niamero que melhor corresponde a sua realidade,
relembrando, pensando apenas nas Ultimas duas semanas.

Por favor, leia com atencao as questdes e escolha o nimero que Ihe parecer
a melhor resposta.

Muito obrigado!!!
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Como vocé avalia a sua liberdade para criar coisas novas no trabalho?

Muito baixa Baixa Média Boa Muito boa
1 2 3 4 5
Em que medida vocé avalia sua motivacao para trabalhar?
Muito baixa Baixa Média Alta Muito alta
1 2 3 4 5

Como vocé avalia aigualdade de tratamento entre os funcionarios?

Muito baixa Baixa Média Boa Muito boa
1 2 3 4 5
Em gque medida vocé avalia o seu sono?
Muito ruim Ruim Média Bom Muito bom
1 2 3 4 5

Como vocé avalia sua

liberdade de expre

ssao no seu trabalho?

Muito baixa Baixa Média Alta Muito alta
1 2 3 4 5
Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?
Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

Em que medida vocé possui orgulho da organiza¢cdo na qual trabalha?

Muito pouco Pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5
Em que medida algum problema com o sono prejudica seu trabalho?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissédo?
Muito baixa Baixa Média Alta Muito alta

1 2 3 4 5

Como vocé avalia a qualidade da sua relagcdo com seus superiores e/ou

subordinados?

Muito baixa Baixa Média Alta Muito alta
1 2 3 4 5
Em que medida sua familia avalia o seu trabalho?
Muito ruim Ruim Médio Bom Muito bom
1 2 3 4 5

Em que medida vocé esté satisfeito com o seu nivel de participa¢cao nas decisdes da

empresa?
Muito pouco Pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5
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Vocé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no trabalho ?

Nada

Pouco

Médio

Bastante

Completamente

1

2

3

4

5

Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela organizag&o?

Nada Pouco Médio Bastante Completamente
1 2 3 4 5
Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e superiores?

Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

Vocé se sente satisfeito com a variedade das tarefas que realiza?

Nada Pouco Médio Bastante Completamente

1 2 3 4 5

Suas necessidades fisiologicas basicas séo satisfeitas adequadamente?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
Como vocé avalia o espirito de camaradagem no seu trabalho?
Muito ruim Ruim Médio Bom Muito bom
1 2 3 4 5
Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de trabalho?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no trabalho?
Nada Pouco Médio Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Sexo: () Masculino () Feminino ( ) Prefiro ndo reponder

Idade:
Funcéo atual na Empresa:

H& quanto tempo exerce essa func¢éo?

Tempo na Empresa (anos ou meses):
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