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RESUMO

A andlise do nivel da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a identificacdo dos principais fatores que a
influenciam é uma das estratégias de gestdo de pessoas nas industrias. A presente pesquisa mediu a QVT
dos colaboradores de uma industria gréfica localizada no sul de Santa Catarina. Para a coleta de dados, fez-
se 0 uso do questionario QWLQ-bref que alcangou 95% do total de colaboradores, sendo considerados
validos e utilizados na avaliagao do resultado todos os questionarios respondidos. A organizagao encontra-
se entre os niveis de QVT entre médio e bom na escala utilizada, visto que avaliagao através do QWLQ-bref
apresentou média global de 3,562 (71,24%). O dominio Fisico/Saude teve média 3,601 (72,02%), o dominio
Psicoloégico 3,465 (69,3%), o dominio Pessoal 3,724 (74,48%) e, por fim, o dominio Profissional 3,459
(69,18%). O estudo mostrou que todos os dominios da QVT foram considerados satisfatorio pelos
funcionarios da empresa. O fator pessoal foi considerado como o fator de maior contentamento, enquanto o
profissional o de maior descontentamento. A falta de investimento em qualificacdo foi apontada como o
principal ponto de insatisfacdo. Por isso, sugere-se que os gestores da organizacao criem um plano de
treinamento a fim de melhorar a satisfagao dos seus colaboradores.
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ABSTRACT

The analysis of the level of quality of life at work (QVT) and the identification of the main factors
influencing it is one of the management strategies of people in the industries. The present research
measured the QVT of the employees of a graphic industry located in the south of Santa Catarina. For the
collection of data, the questionnaire QWLQ-bref was used. 95% of the total number of employees
responded and all of their answers are considered valid and used in the evaluation of the results. The
organization QVT is among the levels medium and good in the scale used, since evaluation through the
QWLQ-bref presented a global average of 3.562 (71.24%). The physical/health category results have a
3.601 (72.02%) average, the psychological category 3.465 (69.3%), the personal category 3.724 (74.48%)
and, finally, the professional category 3.459 (69.18%). The study showed that all the domains of QVT were
considered satisfactory by the company's employees. The personal category was considered as the most
content category, while the professional the most discontented. The lack of investment in qualification was
pointed out as the main point of dissatisfaction. Therefore, it is suggested that the managers of the
organization create a training plan in order to improve the satisfaction of their employees.
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RESUMO

A anélise do nivel da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a identificacdo dos principais
fatores que a influenciam é uma das estratégias de gestdo de pessoas nas industrias. A presente
pesquisa mediu a QVT dos colaboradores de uma industria grafica localizada no sul de Santa
Catarina. Para a coleta de dados, fez-se o0 uso do questiondrio QWLQ-bref que alcancou 95%
do total de colaboradores, sendo considerados validos e utilizados na avaliacdo do resultado
todos os questionarios respondidos. A organizacdo encontra-se entre 0s niveis de QVT entre
médio e bom na escala utilizada, visto que avaliacdo através do QWLQ-bref apresentou média
global de 3,562 (71,24%). O dominio Fisico/Saude teve média 3,601 (72,02%), o dominio
Psicologico 3,465 (69,3%), o dominio Pessoal 3,724 (74,48%) e, por fim, o dominio
Profissional 3,459 (69,18%). O estudo mostrou que todos os dominios da QVT foram
considerados satisfatorio pelos funcionarios da empresa. O fator pessoal foi considerado como
o fator de maior contentamento, enquanto o profissional o de maior descontentamento. A falta
de investimento em qualificacdo foi apontada como o principal ponto de insatisfacdo. Por isso,
sugere-se que 0s gestores da organizacao criem um plano de treinamento a fim de melhorar a
satisfacdo dos seus colaboradores.
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ABSTRACT

The analysis of the level of quality of life at work (QVT) and the identification of the main
factors influencing it is one of the management strategies of people in the industries. The present
research measured the QVT of the employees of a graphic industry located in the south of Santa
Catarina. For the collection of data, the questionnaire QWLQ-bref was used. 95% of the total
number of employees responded and all of their answers are considered valid and used in the
evaluation of the results. The organization QVT is among the levels medium and good in the
scale used, since evaluation through the QWLQ-bref presented a global average of 3.562
(71.24%). The physical/health category results have a 3.601 (72.02%) average, the
psychological category 3.465 (69.3%), the personal category 3.724 (74.48%) and, finally, the
professional category 3.459 (69.18%). The study showed that all the domains of QVT were
considered satisfactory by the company's employees. The personal category was considered as
the most content category, while the professional the most discontented. The lack of investment
in qualification was pointed out as the main point of dissatisfaction. Therefore, it is suggested
that the managers of the organization create a training plan in order to improve the satisfaction
of their employees.
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1 INTRODUCAO

Durante as ultimas décadas, as organizacfes tém passado por grandes transformacdes
devido as exigéncias dos mercados consumidores e a competitividade acirrada entre as
empresas, 0 que acarretou em mudangas significativas na dinamica do trabalho e no ambiente
laboral. Devido a este cenério, o esfor¢co para a sobrevivéncia empreendido pelas organizagdes
tem sido muito grande: a dindmica atual demanda cada vez maior produtividade e mais
qualidade para atender as exigéncias dos mercados. A qualidade de vida no trabalho (QVT)
surge, entdo, como uma das muitas estratégias organizacionais desenvolvidas para contribuir e
auxiliar as organizacOes a se adaptarem ao ambiente de mudanca na qual estdo inseridas
(TIMOSSI et al., 2010).

A QVT é um tema complexo que recentemente tem se disseminado nas préticas de
gestdo e refere-se a um conjunto de fatores (objetivos e subjetivos) que incorporam satisfagao
do colaborador em sua atividade laboral, humanizando as situacdes relacionadas ao trabalho
(RUIZ, 2007; SILVA; PEDROSO; PILATTI, 2010). Segundo Islam (2012), tanto o ambiente
laboral, a carga de trabalho, as politicas de remuneracdo e beneficios quanto a vida familiar do
individuo impactam significativamente na sua QVT e, consequentemente, no seu
desempenho. Serb & Gogeanu (2014) argumentam que a gestdo adequada desses fatores pode
contribuir significativamente para que os individuos se sintam satisfeito com suas atividades
laborais.

Com base neste contexto, propde-se identificar o grau de satisfacao dos funcionarios de
uma industria grafica de Santa Catarina, localizada no sul do estado, a respeito da QVT. O
estudo justifica-se pelo fato de que € importante para as empresas que buscam maior
comprometimento dos seus colaboradores com o crescimento da organizagdo pensar na QVT
como uma estratégia empresarial para a gestao de pessoas. De acordo com Muindi e K’Obonyo
(2015), em se tratando do ambiente de negdcios, a QVT € essencial para que as organizagdes
possam atrair e reter seus funcionarios. Sureshkumar & Marimuth (2014) véem a QVT como
uma possibilidade de sucesso para qualquer organizacdo, quando ela esté alinhada as estratégias
da organizacdo e atrelada a gestdo de pessoas.

2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho tiveram inicio com as pesquisas de
Eric Trist, nos anos de 1950, sobre a satisfacdo dos trabalhadores. Segundo Rodrigues (1998),
0 estudo abrangia as dimensdes de individuo, trabalho e organizagdo e ja utilizava o termo
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Em meados dos anos 1960, as pesquisas sobre o tema
se intensificaram, principalmente nos Estados Unidos, pois durante essa época ascendeu uma
preocupacdo por parte dos empresarios americanos de entender e influenciar a relagdo do
trabalhador com o trabalho.

As principais teorias e modelos sobre QVT foram desenvolvidas entre os anos de 1970
e 1980 e seus conceitos sdo utilizados como fundamento para as pesquisas até os dias atuais.
Foi nessa época que surgiram frentes de estudo com o objetivo de definir os modos como
poderia ser utilizada em prol das organizacbes (GARCIA, 2010). A QVT pode ser
compreendida, segundo Moretti (2003), como a busca pela humanizagédo no trabalho, com a
finalidade de proporcionar maior satisfacdo e melhorar o bem-estar do trabalhador. A QVT
inclui a compreenséo das condic6es de vida no trabalho, através de diversos aspectos, tais como:



bem-estar, bom uso da energia pessoal, garantia de satde e seguranca fisica, mental e social, e
capacitacdo para realizar tarefas com seguranca (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

O conceito aborda o bem-estar do individuo no que diz respeito a sua vida laboral,
entretanto a QVT extrapola 0 ambiente organizacional e passa a possuir uma preocupacgao mais
global para o ser humano, pois a satisfacdo no trabalho esta interligada as outras dimens@es da
vida humana (CARDOSO, 2003). Por isso, as agdes que estimulam o aumento da QVT tém
como objetivo conciliar os interesses dos individuos com o das organizac@es, ou seja, melhorar
a satisfacdo do trabalhador e por conseguinte a produtividade da empresa (CONTE, 2003).
Percebe-se que a QVT é, entdo, a relacdo do individuo com o ambiente de trabalho e a sua vida
fora das organizagdes.

Com frequentes reformulacdes em seu conceito e abrangéncia, a QVT tende a ser vista
nos dias de hoje como uma questdo de responsabilidade compartilhada pelas organizages e por
seus gestores. Fayol (1994) afirma que é de responsabilidade das organizacdes promoverem 0s
fatores que afetam diretamente a qualidade de vida no trabalho, estendendo as ac¢Ges para fora
da organizacdo e considerando também as necessidades e aspiracdes pessoais do individuo.
Ainda, o autor complementa que tanto as empresas quanto os funcionarios tém a ganhar com o
maior grau de instrucdo do mesmo e sua estabilidade social e afetiva, sendo esses elementos
fundamentais para que a organizacdo alcance bons resultados.

Neste contexto, a QVT torna-se uma ferramenta de grande importancia para as
empresas, pois contribui diretamente para 0 aumento da produtividade. Trabalhadores pouco
satisfeitos e desmotivados apresentam altos indices de absenteismo, rotatividade e acidentes de
trabalho, com reflexos na baixa produtividade e na pouca qualidade dos produtos e servicos
(MEDEIROS, 2002). O funcionario que tem suas necessidades profissionais e pessoais
satisfeitas produz mais e melhor. Sem maiores preocupacdes, o individuo direciona seus
esforcos para o trabalho, desempenhando suas atividades de maneira satisfatoria. A expectativa
pessoal dos profissionais é que, se as empresas esperam qualidade nos produtos e servicos por
elas oferecidos, acdes de QVT devem ser incorporadas definitivamente no cotidiano das
empresas (CONTE, 2003).

Limongi-Franga (2010) afirma que um programa de QVT consiste nas agdes de uma
organizacdo que envolvem a implantacdo de melhoria e inovagdes gerenciais e tecnologicas no
ambiente de trabalho. A busca pela QVT, que é a satisfacdo do trabalhador, ocorre por meio do
levantamento de alternativas para manutencdo dos ambientes de trabalho saudaveis, tornando-
os melhores para as pessoas (KOPS; COSTA E SILVA; ROMERO, 2013). E reconhecido que
as empresas que implantam um programa de QVT conseguem maior eficacia e produtividade,
ao mesmo tempo em que atendem as necessidades basicas de seus trabalhadores, entre as quais
0 aumento do seu bem-estar e participacdo nas decisdes e problemas do trabalho (CHAMON,
2011; LIMONGI-FRANCA, 2010; SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

Limongi-Franca (2003, apud Oliveira, 2006), afirma que as a¢des do programa de QVT
ndo podem ser confundidas apenas com melhorias no ambiente ou nas politicas de trabalho,
pois ela diz respeito a tudo aquilo que interfere diretamente no desempenho do trabalhador.
Levar em consideracdo apenas o ambiente profissional no desenvolvimento do individuo é
limitante, visto que o ser humano é um sistema complexo, que integra corpo, mente e espirito,
e a sua motivacdo depende de diferentes variaveis. Por esse motivo, é importante para 0s
gestores identificarem quais séo os fatores que influenciam diretamente no desempenho de cada
um na organizagéo.

Um conjunto de fatores é necessario para que o funcionério satisfaca suas necessidades
pessoais através do trabalho. Diversos modelos foram desenvolvidos reunindo esses fatores que
proporcionam a satisfacdo do trabalhador e promovem a QVT. Dentre os modelos existentes, 0
de Walton & bastante difundido, pois leva em consideragéo tanto os fatores internos quanto 0s



externos a organizacdo, como explica Vieira (1996). Walton (1973, apud Rueda et al., 2013),
em seu modelo, conceituou os critérios e indicadores conforme apresentados no Quadro 1.

Quadro 1: Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Critérios Indicadores de QVT

Equidade interna e externa

Justica na compensacao

Partilhas de ganhos de produtividade
Jornada de trabalho razoavel
Auséncia de insalubridade

1. Compensacdo justa e
adequada

2. Condicdes de trabalho

Autonomia
3. Uso e desenvolvimento | Autocontrole relativo
de capacidades Qualidade multiplas

Informag0es sobre o processo total de trabalho
Possibilidade de carreira

4. Oportunidade de Crescimento pessoal
crescimento e seguranca | Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego
Auséncia de preconceitos
Igualdade
Mobilidade
Relacionamento
Senso comunitario
Direitos de prote¢do ao trabalhador
Privacidade pessoal
6. Constitucionalismo Liberadade de expressao
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas
Papel balanceado no trabalho
7. O trabalho e 0 espago | Estabilidade de horérios

total de vida Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia
Imagem da empresa
8. Relevancia social do | Responsabilidade social da empresa
trabalho na vida Responsabilidade pelos produtos

Préaticas de emprego
Fonte: Walton (1993, apud Fernandes, 1996, p.48).

5. Integracéo social na
organizacéo

Pereira (2012) porém, apresenta um modelo tido como mais conciso, que leva em
consideracdo a dimens&o pessoal, ou seja, questdes intrinsecas ao ser humano, para a analise da
QVT. O Quadro 2, apresentado abaixo, especifica as quatro dimensdes que o autor entende
como sendo fundamentais para obter satisfacdo e QVT.

Quadro 2: Dimensdes do Modelo Reis Junior.

Aborda todos os aspectos relacionados com a salde, doengas
relacionadas ao trabalho e habitos saudaveis dos funcionarios.

A. Fisico/Saude

Aborda todos os aspectos relacionados a satisfacdo pessoal,

B. Psicolégico A - Lo
g motivacgdo no trabalho e autoestima dos funcionérios.

Aborda os aspectos familiares, crencas pessoais e religiosas, e

C. Pessoal . . . )
aspectos culturais que influenciam o trabalho dos funcionarios.




Aborda os aspectos organizacionais que podem influenciar a
qualidade de vida dos funcionarios.

Fonte: Reis Junior (2008, apud Pereira, 2012, p.72).

D. Profissional

2.2 INSTRUMENTOS DE AVALIACAO DA QVT

A literatura dispde de algumas opcOes em relacdo aos instrumentos para avaliagéo da
QVT, dentre as quais destacam-se 0s roteiros de entrevistas, levantamentos de dados através do
indice de Kertesz e Kerman, o Inventério de Qualidade de Vida Profissional 35, a Escala de
Percepcdo dos individuos quanto a QVT e os questionarios de Qualidade de Vida no Trabalho
QWLQ-78 e 0 QWLQ-bref (CHEREMETA et al., 2011; FERNANDES, 1996; LIMONGI-
FRANCA, 2010; OGATA; SIMURRO, 2009; REIS JUNIOR; PILATTI; PEDROSO, 2011).

O modelo de questionario Quality of Working Life Questionnaire, ou apenas QWLQ-
78, foi desenvolvido no Brasil a partir da mesma metodologia utilizada pelo Grupo WHOQOL
para a criacdo do WHOQOL-100, que atualmente é um dos instrumentos mais empregados na
avaliacdo da QVT. Utilizando como base o questionario ja existente e largamente difundido, o
QWLQ-78 concentra sua pesquisa de dados em quatro diferentes aspectos do individuo que sdo
chamados de fatores ou dominios: o Fisico/Salde, o Psicolégico, o Pessoal e o Profissional.

O dominio Fisico/Saude diz respeito aos aspectos relacionados a salide e aos habitos dos
colaboradores de uma determinada organizacdo, bem como as doencas relacionadas ao
trabalho. O dominio Psicoldgico refere-se a autoestima e satisfacdo pessoal dos colaboradores
e aos aspectos motivacionais no trabalho. O dominio Pessoal aborda as crengas pessoais e
religiosas, as caracteristicas culturais que influenciam o trabalho e a dimensdo familiar. O
dominio Profissional, por sua vez, remete aos aspectos que influenciam, de maneira global, a
percepcdo da QVT (REIS JUNIOR; PILATTI; PEDROSO, 2011).

Em estudos recentes, para facilitar e acelerar a aplicacdo e avaliacdo, Cheremeta et al.
(2011) criaram uma versao abreviada do QWLQ-78, 0 QWLQ-bref. A validacéo dessa versao
abreviada foi publicada no volume 3 do ano de 2011 da Revista Brasileira de Qualidade de
Vida. O questionario abreviado aborda um quarto das questdes de cada dominio, totalizando
vinte questBes: quatro questdes do dominio fisico/salde, trés do dominio psicoldgico, quatro
do dominio pessoal e nove do dominio profissional.

No Quadro 3 estdo especificadas a divisdo das perguntas do instrumento de coleta de
acordo com o dominio a qual pertencem.

Quadro 3: Divisdo das questdes entre 0s dominios.

Dominio Questdes
1. Fisico/Saude 4,8,17e19
2. Psicolégico 2,5e9
3. Pessoal 6,10,11e15
4. Profissional 1,3,7,12,13,14,16,18 e 20
Fonte: Adaptado de Pereira (2012).

Considerando-se o referencial exposto, este artigo tem como objetivo identificar o grau
de satisfacdo dos funcionarios de uma industria grafica no interior de Santa Catarina, localizada
no sul do estado, a respeito da QVT.

2.3 GESTAO ESTRATEGICA

O conceito de gestdo diz respeito as a¢Bes de diagnostico organizacional, estruturacdo
do processo de planejar e formular um propdsito compartilhado para toda a organizagéo,
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escolha das estratégias de negocio, definicdo de metas e desafios, bem como atribuicdo de
responsabilidades para o detalhamento dos planos e projetos e por fim, sua implantagéo. Inclui,
também, as acdes de revisao dos planos para que se mantenham sempre adequados as realidades
externas e internas da organizagcdo (COSTA, 2010).

A gestdo estratégica € um processo sistematico, planejado, gerenciado, executado e
acompanhado sob a lideranca da alta administracdo da instituicdo, envolvendo e
comprometendo todos os gerentes e colaboradores da organizacdo (COSTA, 2010).

Segundo Amolia e Aghashahi (2016), para uma gestdo estratégica eficaz, € importante
que os gestores da organizacdo conhecam e entendam o ambiente no qual a empresa esta
inserida. Os autores complementam ainda que ndo somente os elementos do ambiente externo,
mas também é importante atentar-se aos fatores internos que a influenciam, tais como 0s seus
funcionérios. As organizacGes que pensam e agem estrategicamente antecipam eventuais
mudancas e adaptam sua gestdo a dindmica atual do mercado, o que é requisito para o sucesso
no mundo dos negdcios atual.

A gestdo estratégica visa assegurar o crescimento, a continuidade e a sobrevivéncia da
organizacdo por meio da adaptacdo continua das suas estratégias e da sua estrutura,
possibilitando-lhe enfrentar as mudancas observadas ou previsiveis no seu ambiente externo ou
interno, antecipando-se a elas (COSTA, 2010).

3 METODO DE ESTUDO

A pesquisa € considerada descritiva, pois conforme Gil (2010), descreve as
caracteristicas de determinadas populacdes ou fendmenos. Além disso, uma de suas
caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados
como o questionario e a observacao sistematica.

Para operacionalizar o presente estudo, utilizou-se a estratégia do estudo de caso,
segundo Yin (2010), essa opcdo objetiva compreender fendbmenos sociais complexos,
permitindo uma investigacdo para se preservarem as caracteristicas holisticas e significativas
dos eventos da vida real, em que se examina o “caso” em profundidade, no seu contexto natural,
reconhecendo-se a sua complexidade e recorrendo-se para isso a todos os métodos que se
revelem apropriados.

A coleta dos dados foi realizada através do questionario QWLQ-bref de Cheremeta et
al. (2011), que é composto de 20 questdes de avaliagdo dos dominios Fisico/Saude, Psicoldgico,
Pessoal e Profissional da QVT, além da QVT como fator global. As questfes sdo apresentadas
em uma escala do tipo Likert de cinco alternativas, em que 0 ponto 1 representa uma resposta
muito negativa e 0 ponto 5 representa uma resposta muito positiva a fim de definir o grau de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo a QVT e sua importancia perante aos membros da
gréfica.

A pesquisa qualifica-se como censitaria, pois a aplicacéo dos questionarios QWLQ-bref
foi realizada com 41 dos 43 colaboradores da empresa. Apds a aplicacdo, a tabulacdo das
respostas foi realizada em planilha Microsoft Excel, com calculos das médias e percentuais por
questdes e dominios da QVT. Na classificacdo dos resultados seguiu-se as indicacfes de
Cheremeta et al. (2011) que, por sua vez, utilizaram a mesma escala de classificacdo em niveis:
muito insatisfatorio, insatisfatorio, neutro, satisfatério e muito satisfatorio.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 HISTORICO DA EMPRESA



A empresa em estudo € uma empresa familiar de primeira geragdo presente no mercado
gréafico desde 1986, localizada no sul de Santa Catarina. Na época, a instituicdo prestava servico
de fotocdpias e possuia apenas uma maquina fotocopiadora, uma maquina de copias
heliograficas e uma encadernadora. Desde 0 ano de 2008, a empresa direcionou toda a sua
producdo para o mercado editorial, especializando-se na confeccdo de livros, revistas e
periddicos através da tecnologia de impressdo offset. Atualmente, atende organizacdes
governamentais e instituicbes privadas de todo o pais e é reconhecida regionalmente pela
qualidade de impresséo e de acabamento dos seus produtos.

A empresa enquadra-se como uma Empresa de Pequeno Porte (EPP) e, ao todo, 43
colaboradores sdo responsaveis por manter as atividades da organizacdo. O quadro de
funcionarios € bastante antigo, ou seja, a empresa apresenta um nivel baixo de rotatividade de
pessoal, principalmente em cargos de func¢des mais especializadas.

4.2 ANALISE DOS FATORES DO MODELO APLICADO

O fator Pessoal alcangou a maior média entre todos os fatores, com 3,724, e a menor foi
do fator Profissional, com 3,459. A média geral apontada pela pesquisa foi de 3,562, e,
conforme a escala de avaliacdo utilizada, encontra-se entre médio e bom. Ao analisar 0s
resultados, percebe-se que os colaboradores visualizam que as questdes pessoais, tais como a
familia, crencas e cultura, estdo sendo as mais respeitadas. Por sua vez, as condicdes
profissionais abrangendo os aspectos organizacionais que influenciam a qualidade de vida dos
funcionarios sdo as menos valorizadas no contexto atual da empresa. Apesar disso, a diferenca
entre as médias entre os fatores com pior e melhor resultados sdo muito préximas, conforme
apresentado no Quadro 4.

Quadro 4: Resultados por dominio.

Dominio Média

A. Fisico/Saude 3,601
B. Psicolégico 3,465
C. Pessoal 3,724
D. Profissional 3,459
QVT 3,562

Fonte: Autores (2018).

O fator pessoal diz respeito aos aspectos familiares e culturais que influenciam o
trabalho. Neste ponto, a empresa encontra-se na escala entre médio e bom, apresentado o
melhor resultado da pesquisa com média de 3,724. O resultado aponta que os funcionarios da
empresa estdo satisfeitos com a relacdo trabalho/familia, ou seja, conseguem conciliar bem as
obrigacOes da vida profissional com a vida pessoal e familiar. Um bom ambiente de trabalho
possibilita que o colaborador tenha outros compromissos em suas vidas além do trabalho, como
a familia, os amigos, o lazer, as atividades sociais e a participacdo do individuo na comunidade
(LEVERING, 1986; PILATTI; BEJARANO, 2005; RECHZIEGEL; VANALLE; LIMONGI-
FRANCA, 2001).

No fator fisico/salde, a empresa apresenta média de 3,601. Este fator aborda tanto os
aspectos relacionados a satide quanto as doencas relacionadas ao trabalho. Segundo Fernandes
(1996), a gestdo dos fatores fisicos e sdcio psicolégicos impactam no clima organizacional,
refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas. Fernandes et al.
(2013) corroboram com a ideia de que um clima organizacional agradavel pode influenciar a
produtividade positivamente, ao reduzir a rotatividade dos funcionarios, evitar faltas, bem como
diminuir doengas ocupacionais e acidentes. Novamente, a empresa apresenta resultado entre



médio e bom. De acordo com os funcionarios, este fator ¢ satisfatorio, 0 que representa que a
organizacdo oferece um ambiente e condigdes de trabalho adequados aos seus colaboradores.

No fator psicoldgico, o resultado obtido pela empresa foi de 3,465, que na escala
aplicada apresenta-se entre médio e bom. A satisfacdo pessoal e a autoestima sdo fatores
essenciais para a motivacdo no trabalho. De acordo com Chiavenato (2000), a motivacdo se
refere a um comportamento interno que é causado por necessidades do individuo, orientado a
objetivos que satisfacam essas necessidades. Lopes (1980) reconhece que a motivacdo precisa
ser estimulada para que o potencial das pessoas que compdem a organizacao seja liberado e,
em consequéncia, a eficacia delas seja maximizada. Com base no resultado obtido, entende-se
que a empresa busca motivar seus funcionérios atraves da integracdo entre os membros da
equipe a fim de propiciar o sentimento de seguranca e estabilidade.

O resultado no fator profissional apontado foi de 3,459 e, apesar de ser o resultado mais
baixo da pesquisa, também se encontra entre médio e bom. O fator profissional diz respeito ao
desenvolvimento de habilidades para o aperfeicoamento de carreira. Davis e Newstrom (1992)
defendem a necessidade de a geréncia criar espaco para o colaborador planejar e executar com
independéncia suas tarefas rotineiras, bem como de auxiliar o individuo no estabelecimento de
seus proprios objetivos de carreira e na busca de planos para consegui-los. Diante dessa
perspectiva, os funcionarios mostraram-se satisfeitos com a possibilidade de crescimento na
empresa, porém, ndo acreditam terem liberdade para modificar ou criar coisas novas no trabalho
e estdo pouco satisfeitos com o nivel de participacdo nas decisdes da empresa.

5 CONCLUSAO

A presente pesquisa teve como objetivo medir o grau de satisfacdo dos funcionarios de
uma industria grafica no sul de Santa Catarina, a respeito da QVT. Os funcionérios da empresa
consideram que os fatores analisados através do questionario QWQL-bref encontram-se entre
médio e bom na sua escala de avaliacdo utilizada, visto que a média da QVT final alcancou
3,562. Com base na analise dos resultados obtidos, verificou-se que a grafica apresenta um bom
ambiente de trabalho e proporciona qualidade de vida aos trabalhadores, ja que, de forma geral,
todos os quesitos analisados foram avaliados como satisfatorios.

O fator de maior contentamento foi o fator pessoal, sendo que a maior média alcancada
foi em relacdo a como as familias dos funcionarios avaliam o trabalho deles. Isso demonstra
que tanto os funcionéarios quanto suas familias percebem que a organizagdo tem a preocupacgéo
em ser humanizada, permitindo que seus funcionarios equilibrem suas obrigac6es profissionais
e pessoais.

Em contrapartida, o fator de maior descontentamento foi o fator profissional. Segundo
os funcionarios da grafica, a organizacdo investe pouco ou nada na qualificacdo dos seus
colaboradores e ndo se preocupa em desenvolver o potencial humano da empresa. Além disso,
os funcionarios nao acreditam terem liberdade para modificar ou criar coisas novas no trabalho
e ndo estdo satisfeitos com o nivel de participacdo nas decisGes da empresa.

Diante dos resultados apresentados, sugere-se como estratégia que o0s gestores da
empresa desenvolvam um plano para investimento em qualificacdo formal, incentivando o
desenvolvimento intelectual dos seus funcionarios. Sendo que o desempenho de uma
organizacao é resultado do desempenho de seus colaboradores, o capital humano torna-se um
diferencial para o negocio. Sugere-se também que a grafica desenvolva um plano premiado de
incentivo a sugestdes e melhorias, criando a oportunidade de inovagédo dentro da empresa. O
envolvimento de todos nas questdes organizacionais pode aumentar a satisfacéo do colaborador
e consequentemente a sua qualidade de vida.
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