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RESUMO

A andlise do nivel da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) aliada a identificagdo
dos principais fatores que a influenciam é uma das estratégias de gestdo de pessoas nas
industrias. O presente estudo mediu a QVT dos colaboradores em uma industria grafica
localizada no estado de Santa Catarina, Brasil. Para a coleta de dados, fez-se uso do ques-
tionario QWLQ-bref que alcangou 95% do total de colaboradores. Todos os questionarios
respondidos foram considerados vélidos e utilizados na avaliagdo do resultado. A organi-
zagdo encontra-se entre os niveis médio e bom de QVT segundo a escala utilizada, visto
gue avaliagdo apresentou média global de 3,562 (71,24%). O dominio Fisico/Saude teve
média de 3,601 (72,02%), o Psicoldgico de 3,465 (69,3%), o Pessoal de 3,724 (74,48%)
e, por fim, o dominio Profissional de 3,459 (69,18%). O estudo mostrou que todos os do-
minios da QVT foram considerados satisfatérios 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 qualificagdo foi apontada como
o principal ponto de insatisfagdo. Porisso, sugere-se que os gestores da organizagdo criem
um plano de treinamento a fim de melhorar a satisfacdo dos seus colaboradores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Gestao Estratégica de Pessoas; Industria
Gréfica.
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1. INTRODUGAO

Durante as Ultimas décadas, as organizagdes tém passado
por grandes transformag¢Oes devido as exigéncias dos mer-
cados consumidores e a competitividade acirrada entre as
empresas. Este cendrio trouxe mudangas significativas na
dinamica do ambiente laboral, em que o esfor¢o para a so-
brevivéncia empreendido pelas organizagGes tem sido mui-
to grande: a dinamica atual demanda cada vez maior pro-
dutividade e mais qualidade para atender as exigéncias dos
mercados.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) surge, entdo, como
uma das muitas estratégias organizacionais para contribuir e
auxiliar as organizagOes a se adaptarem ao ambiente dina-
mico na qual estdo inseridas (Timossi et al., 2010). A QVT é
um tema complexo que recentemente tem se disseminado
nas praticas de gestdo e refere-se a um conjunto de fatores
(objetivos e subjetivos) que incorporam a satisfa¢do do cola-
borador em sua atividade laboral, humanizando as situa¢des
relacionadas ao trabalho (Ruiz, 2007; Silva et al., 2010).

Segundo Islam (2012), tanto o ambiente laboral, a carga
de trabalho, as politicas de remuneragao e beneficios quanto
a vida familiar do individuo impactam significativamente na
sua QVT e, consequentemente, no seu desempenho. Serb et
Gogeanu (2014) argumentam que a gestdo adequada desses
fatores pode contribuir significativamente para que os indi-
viduos se sintam satisfeito com as suas atividades laborais.

Dessa forma, a QVT influencia no rendimento e na pro-
dutividade dos colaboradores, e a empresa deve entender
que o funciondrio motivado terd mais produtividade e tra-
ra resultados positivos para a organizag¢do. Sendo assim, os
gestores devem se preocupar com o bem-estar de seu fun-
cionario e observar as necessidades de melhoria no ambien-
te de trabalho, visando melhorar a sua produtividade me-
diante a satisfacdo dos colaboradores (Oliveira et al., 2018).

De acordo com Muindi et K'Obonyo (2015), em se tratan-
do do ambiente de negdcios, a QVT é essencial para que
as organizagdes possam atrair e reter seus funciondrios.
Sureshkumar et Marimuth (2014) veem a QVT como uma
possibilidade de sucesso para qualquer organizagao, quando
ela estd alinhada as estratégias da organiza¢do e atrelada a
gestdo de pessoas.

Com base neste contexto, o presente artigo tem como obje-
tivo identificar o grau de satisfagdo dos funcionarios de uma
industria grafica de Santa Catarina, localizada no sul do es-
tado, a respeito da QVT. Dessa forma, realizou-se um estu-
do quantitativo de natureza descritiva, possivel por meio da
aplicacdo do Quality of Working Life Questionnaire (QWLQ)
bref de Cheremeta et al. (2011) com 41 funcionarios.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Qualidade de vida no trabalho (QVT)

Os estudos sobre a QVT tiveram inicio com as pesquisas
de Eric Trist sobre a satisfagdo dos trabalhadores, nos anos
1950, que abrangia as dimensdes de individuo, trabalho e
organizagdo (Rodrigues, 1998). Em meados dos anos 1960,
as pesquisas sobre o tema se intensificaram, principalmente
nos Estados Unidos, devido a necessidade dos empresarios
americanos de entender e influenciar a relagdo do trabalha-
dor com o trabalho.

As principais teorias e modelos sobre QVT foram desen-
volvidas entre os anos de 1970 e 1980 e seus conceitos sdao
utilizados como fundamento para as pesquisas até os dias
atuais. Nesse periodo surgiram frentes de estudo com o
objetivo de definir os modos como poderia ser utilizada em
prol das organizagdes (Garcia, 2010).

No entendimento de Moretti (2003), a QVT pode ser
compreendida como a busca pela humanizagdo no traba-
Iho, com a finalidade de proporcionar maior satisfagdo e
melhorar o bem-estar do trabalhador. Walger et al. (2014)
acrescentam que a QVT inclui a compreensdo das condi¢des
de vida no trabalho, através de diversos aspectos, tais como:
bem-estar, bom uso da energia pessoal, garantia de saude e
seguranga fisica, mental e social, e capacitagdo para realizar
tarefas com seguranga.

Dessa forma, o conceito aborda o bem-estar do individuo
no que diz respeito a sua vida laboral, entretanto, extrapola
0 ambiente organizacional e passa a possuir uma preocu-
pagdo mais global para o ser humano, pois a satisfagao no
trabalho estd interligada as outras dimensées da vida hu-
mana (Cardoso, 2001). Por isso, as a¢des que estimulam o
aumento da QVT tém como objetivo conciliar os interesses
dos individuos com o das organizagdes, ou seja, melhorar a
satisfacdo do trabalhador e, por conseguinte, a produtivida-
de da empresa (Conte, 2003).

Percebe-se que o objetivo dos estudos da QVT &, entao,
a relacdo do individuo entre o ambiente de trabalho e a sua
vida fora das organizagées. Fayol (1994) acredita ser de res-
ponsabilidade das organizagGes a promogao dos fatores que
afetam diretamente a QVT, estendendo as agdes para fora da
organizacdo e considerando também as necessidades e as-
piragdes pessoais do individuo. Ou seja, a QVT apresenta-se
como uma ferramenta de grande importancia para as empre-
sas, pois contribui diretamente para o aumento da produtivi-
dade. Trabalhadores pouco satisfeitos e desmotivados apre-
sentam altos indices de absenteismo, rotatividade e acidentes
de trabalho, com reflexos na baixa produtividade e na pouca
qualidade dos produtos e servigos (Medeiros, 2002).
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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 satis-
fatoria. A expectativa pessoal dos profissionais é que se as
empresas esperam qualidade nos produtos e servigos por
elas oferecidos, agdes de QVT devem ser incorporadas defi-
nitivamente no cotidiano das empresas (Conte, 2003).

Limongi-Franga (2010) afirma que um programa de QVT
consiste nas agdes de uma organizag¢do que envolvem a im-
plantagdo de melhoria e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas
no ambiente de trabalho. A busca pela QVT, que é a satis-
facdo do trabalhador, ocorre por meio do levantamento de
alternativas para manuteng¢do dos ambientes de trabalho
saudaveis, tornando-os melhores para as pessoas (Kops et
al., 2013). E reconhecido que as empresas que implantam
um programa de QVT conseguem maior eficdcia e produti-
vidade, ao mesmo tempo em que atendem as necessidades
basicas de seus trabalhadores, entre as quais o aumento do
seu bem-estar e participagdo nas decisdes e problemas do
trabalho (Chamon, 2011; Limongi-Franga, 2010; Sant’Anna
etal.,2011).

Conforme pode ser visto na Figura 1, para uma organiza-
¢do ser saudavel, ela deve possuir a qualidade de vida como
um dos pilares fundamentais.

Qualidade
de vida no
trabalho

Organizagdes
saudaveis

Bem-estar Felicidade

no trabalho

no trabalho

Fonte: Farsen et al. (2018, p. 37)

Limongi-Franga (2003 apud Oliveira, 2006) afirma que as
a¢oes do programa de QVT ndo podem ser confundidas ape-
nas com melhorias no ambiente ou nas politicas de trabalho,
pois ela diz respeito a tudo aquilo que interfere diretamen-
te no desempenho do trabalhador. Levar em consideragao

apenas o ambiente profissional no desenvolvimento do in-
dividuo é limitante, visto que o ser humano é um sistema
complexo, que integra corpo, mente e espirito, e a sua mo-
tivacdo depende de diferentes varidveis. Por esse motivo, é
importante para os gestores identificarem quais sdo os fa-
tores que influenciam diretamente no desempenho de cada
um na organizagao.

Um conjunto de fatores sdo necessarios para que o fun-
ciondrio satisfaca suasnecessidades pessoais através do tra-
balho. Diversos modelos foram desenvolvidos com base nes-
ses fatores que proporcionam a satisfagdo do trabalhador e
promovem a QVT, dentre eles o de Walton, que considera
tanto os fatores internos quanto os externos a organizagdo
(Vieira, 1996). Walton (1973 apud Rueda et al., 2013), em
seu modelo, conceituou os critérios e indicadores apresen-
tados no Quadro 1.

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

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
Equidade interna e externa
Justiga na compensacao

Partilhas de ganhos de produtivi-
dade

Jornada de trabalho razoavel

1. Compensagao justa e
adequada

2. Condigdes de trabalho
¢ Auséncia de insalubridade

Autonomia
Autocontrole relativo

3. Uso e desenvolvimento

de capacidades Qualidade multiplas

InformagGes sobre o processo
total de trabalho

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial

4. Oportunidade de cresci-
mento e seguranga

Segurang¢a de emprego
Auséncia de preconceitos
Igualdade
Mobilidade
Relacionamento
Senso comunitario

Direitos de protegdo ao trabalha-
dor

5. Integragdo social na
organizagao

Privacidade pessoal
Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas

6. Constitucionalismo

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudancgas geogréficas
Tempo para lazer da familia

7. O trabalho e o espaco
total de vida




Imagem da empresa

Responsabilidade social da em-
presa

Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego
Fonte: Walton (1993 apud Fernandes, 1996, p. 48).

8. Relevancia social do
trabalho na vida

Pereira (2012), por sua vez, apresenta um modelo tido
como mais conciso, que leva em considera¢do a dimensdo
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 fun-
damentais para obter satisfagcdo e QVT.

Quadro 2. Dimensdes do Modelo Reis Junior.
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ao trabalho. O dominio Psicoldgico refere-se a autoestima e
satisfacdo pessoal dos colaboradores e aos aspectos moti-
vacionais no trabalho. O dominio Pessoal aborda as crencas
pessoais e religiosas, as caracteristicas culturais que influen-
ciam o trabalho e a dimensdo familiar. O dominio Profissio-
nal, por sua vez, remete aos aspectos que influenciam, de
maneira global, a percepcdo da QVT (Reis Junior et al., 2011).

Em estudos recentes, para facilitar e acelerar a aplica-
¢do e avaliagdo, Cheremeta et al. (2011) criaram uma ver-
sdo abreviada do QWLQ-78, o QWLQ-bref. O questionario
aborda quatro dominios, totalizando 20 questdes, sendo
quatro questdes do dominio Fisico/Saude, trés do dominio
Psicoldgico, quatro do dominio Pessoal e nove do dominio
Profissional.

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

2.2 Instrumentos de avaliagiao da QVT

A literatura dispGe de algumas opg¢des em relagdo aos
instrumentos para avaliagdo da QVT, dentre os quais desta-
cam-se os roteiros de entrevistas, levantamentos de dados
através do indice de Kertesz e Kerman, o Inventario de Qua-
lidade de Vida Profissional 35, a Escala de Percep¢do dos
individuos quanto a QVT, o QWLQ-78 e o QWLQ-bref (Che-
remeta et al., 2011; Fernandes, 1996; Limongi-Franga, 2010;
Ogata et Simurro, 2009; Reis Junior et al., 2011).

O modelo do QWLQ-78 foi desenvolvido no Brasil a par-
tir da mesma metodologia utilizada pelo Grupo The World
Health Organization Quality of Life (WHOQOL) para a cria-
¢do do WHOQOL-100, que atualmente é um dos instrumen-
tos mais empregados na avaliagdo da QVT. Utilizando como
base o questionario ja existente e largamente difundido, o
QWLQ-78 concentra sua pesquisa de dados em quatro dife-
rentes aspectos do individuo que sdo chamados de fatores
ou dominios: o Fisico/Saude, o Psicoldgico, o Pessoal e o
Profissional.

O dominio Fisico/Saude diz respeito aos aspectos relacio-
nados a salde e aos habitos dos colaboradores de uma de-
terminada organizagao, bem como as doengas relacionadas

A. Fisico/ Aborda todos os aSpec_tos relacionados com No Quadro 3 estd especificada a divisdo das perguntas do
, a saude, doengas relacionadas ao trabalho e . ;.
Saude e o S instrumento de coleta segundo o dominio a que pertencem.
habitos sauddveis dos funcionarios.
L A laci 3 N " -
B. Psicold- ?Ordf todos os aspe'ctosNre acionados a Quadro 3. Divisdo das questdes entre os dominios.
ico satisfagdo pessoal, motivagdo no trabalho e
& autoestima dos funcionarios. .. ~
Dominio Questoes
Aborda os aspectos familiares, crengas pessoais — -
C. Pessoal e religiosas e aspectos culturais que influenciam L. Fisico/Saude 4,817e19
o trabalho dos funcionarios. 2. Psicoldgico 2,5e9
D. Profissio- | Aborda os aspectos organizacionais que podem 3. Pessoal 6,10,11e 15
nal influenciar a qualidade de vida dos funcionarios. 4. Profissional 13,7 12,13, 14, 16, 18 e 20

Fonte: Adaptado de Pereira (2012).

Apresentada a QVT e a escala para medigdo, o subitem
seguinte apresentara a importancia da gestdo estratégica
para as organizagdes.

2.3 Gestao estratégica

O conceito de gestdo diz respeito as agdes de diagndstico
organizacional, estruturagdo do processo de planejar e for-
mular um propédsito compartilhado para toda a organizacgao,
escolha das estratégias de negdcio, definicdo de metas e
desafios, bem como atribui¢do de responsabilidades para o
detalhamento dos planos e projetos e, por fim, sua implanta-
¢do. Inclui, também, as a¢Oes de revisdo dos planos para que
se mantenham sempre adequados as realidades externas e
internas da organizagdo (Costa, 2010).

A gestdo estratégica consiste em um processo sistemati-
co, planejado, gerenciado, executado e acompanhado sob a
lideranga da alta administragdo da instituicao, envolvendo e
comprometendo todos os gerentes e colaboradores da orga-
nizagdo (Costa, 2010).

Segundo Amolia et Aghashahi (2016), para uma gestdo
estratégica eficaz, é importante que os gestores da organi-
zagdo conhegam e entendam o ambiente no qual a empresa
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esta inserida. Os autores complementam que ndao somente
os elementos do ambiente externo, mas também os inter-
nos precisam ser considerados como influentes, tais como
os seus funcionarios. As organiza¢gdes que pensam e agem
estrategicamente antecipam eventuais mudangas e adap-
tam sua gestdo a dindmica atual do mercado, o que é requi-
sito para o sucesso no mundo dos negdcios atual.

A gestdo estratégica visa assegurar o crescimento, a con-
tinuidade e a sobrevivéncia da organiza¢do, por meio da
adaptacdo continua das suas estratégias e da sua estrutura,
possibilitando-lhe enfrentar as mudancgas observadas ou pre-
visiveis no seu ambiente externo ou interno, antecipando-se
a elas (Costa, 2010).

O préximo item apresentara o método que possibilitou a
operacionalizagdo do estudo.

3. METODO DE ESTUDO

Para operacionalizar o estudo foi conduzida uma pesqui-
sa quantitativa, que procura quantificar os dados em busca
de uma evidéncia conclusiva baseada em amostras grandes
e representativas e normalmente envolve alguma forma de
andlise estatistica. Ao contrdrio da pesquisa qualitativa, as
descobertas da pesquisa quantitativa podem ser considera-
das conclusivas e utilizadas para recomendar um curso final
de a¢Bes (Malhotra, 2011) e de natureza descritiva, que bus-
ca descrever as caracteristicas de determinadas populagdes
ou fendmenos. Além disso, uma de suas caracteristicas mais
significativas estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de
coleta de dados, como o questionario e a observagao siste-
matica (Gil, 2010).

A coleta dos dados foi realizada através do QWLQ-bref
de Cheremeta et al. (2011), composto por 20 questdes de
avaliacdo dos dominios Fisico/Salde, Psicoldgico, Pessoal e
Profissional da QVT, além da QVT como fator global. As ques-
tGes sdo apresentadas em uma escala do tipo Likert de cin-
co alternativas, em que o ponto 1 representa uma resposta
muito negativa e o ponto 5 representa uma resposta muito
positiva a fim de definir o grau de satisfagao dos colaborado-
res em relagdo a QVT e sua importancia perante os membros
da gréfica.

A pesquisa qualifica-se como censitaria, pois a aplicagao
do QWLQ-bref foi realizada com 41 dos 43 colaboradores da
empresa. Apos a aplicagao, a tabulagdo dos dados foi reali-
zada em planilha Microsoft Excel, com calculos das médias
e percentuais por questdes e dominios da QVT. Na classifi-
cacdo dos resultados seguiu-se as indica¢does de Cheremeta
et al. (2011) que, por sua vez, utilizaram a mesma escala de
classificagdo em niveis: muito insatisfatdrio, insatisfatério,
neutro, satisfatorio e muito satisfatoério.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Caracteriza¢ao da Empresa

Fundada em 1986 no sul do estado de Santa Catarina, a
organizacdo em estudo é uma empresa familiar de primei-
ra geragao. Inicialmente prestava servico de fotocépias e
possuia apenas uma maquina fotocopiadora, uma maquina
de copias heliograficas e uma encadernadora. A partir de
2008, a empresa direcionou sua produgdo para o mercado
editorial, especializando-se na confecgdo de livros, revistas e
periddicos através da tecnologia de impressao offset. Atual-
mente atende organizagGes governamentais e instituicGes
privadas de todo o Pais e é reconhecida regionalmente pela
qualidade de impressao e de acabamento dos seus produtos.

De acordo com a categoria do Servigo Brasileiro de Apoio
as Micro e Pequenas Empresas de Santa Catarina (Sebrae/
SC, 2018), a empresa analisada enquadra-se como pequeno
porte (EPP) e, ao todo, 43 colaboradores sdo responsaveis
por manter as atividades da organizacdo. A empresa apre-
senta um nivel baixo de rotatividade de pessoal, principal-
mente em cargos de fun¢des especializadas.

4.2 Analise dos fatores do modelo aplicado

A média geral apontada pela pesquisa foi de 3,562, e,
conforme a escala de avaliagao utilizada, encontra-se entre
médio e bom. O fator Pessoal alcangou a maior média entre
todos os fatores, com 3,724, e a menor foi do fator Profissio-
nal, com 3,459. A diferenga entre as médias entre os fatores
com pior e melhor resultados sdao muito proximas, conforme
apresentado na Tabela 1.

Tabela 1. Resultados por dominio.

Dominio Média

A. Fisico/Saude 3,601
B. Psicoldgico 3,465

C. Pessoal 3,724

D. Profissional 3,459

QvTt 3,562

Fonte: Elaborado a partir dos resultados

Os resultados obtidos demonstram que os colaborado-
res consideram que as questGes pessoais, como a familia,
crencas e cultura, sdo respeitadas. Ou seja, avaliam que a
empresa torna relevante que seus colaboradores tenham
condi¢cdes de usufruir de uma qualidade de vida que im-
pacte de forma positiva as suas familias, crengas e culturas,
independente do servigo prestado dentro da organizagdo.
Costa et al. (2012) ja mencionaram em seus estudos que a
satisfacdo com o trabalho n3do se relaciona apenas a fatores



ocupacionais, mas também com aspectos pessoais de vida
do trabalhador. Neste sentido, a visdo minimalista da ativi-
dade laboral, do profissional e dos programas de QVT deve
dar espago a um novo conceito de satisfagao do trabalhador,
em que todas as esferas sdo essenciais e o foco é a QVT.

Conforme estudos de Lee et al. (2013), existe uma relagdo
direta entre a QVT e os fendmenos subjetivos que expres-
sam a satisfacdo no trabalho, visto que a percepgao da QVT
sofre influéncias de sentimentos e valores pessoais que cada
trabalhador detém. Por sua vez, as condi¢des profissionais,
abrangendo os aspectos organizacionais que influenciam
a qualidade de vida dos funcionarios, sdo as menos valo-
rizadas no contexto atual da empresa. Vilas Boas et Morin
(2014) ja apontam em suas pesquisas que a organizagdo do
trabalho deve ser compreendida como um elemento deter-
minante da saude dos trabalhadores, bem como de seu de-
sempenho e atitudes no trabalho.

O fator pessoal diz respeito aos aspectos familiares e cul-
turais 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 re-
sultado aponta que os funcionarios da empresa estdo satis-
feitos com a relagdo trabalho/familia, ou seja, conseguem
tornar harmonica essa relagdo e conciliar bem as obriga¢des
da vida profissional com a vida pessoal e familiar, ndo per-
mitindo que um interfira no bom andamento do outro. Sil-
va et Ferreira (2013) mencionam que a desvalorizagdo das
competéncias pessoais dos profissionais, por parte da orga-
nizagao, afeta sentimentos como o comprometimento com
o trabalho, a satisfagdo para a realizagao das atividades la-
borais e, por conseguinte, a QVT e a produtividade. Um am-
biente de trabalho satisfatdrio 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
participa¢do do individuo na comunidade (Levering, 1986;
Pilatti et Bejarano, 2005; Rechziegel et al., 2001). A satisfa-
¢do pessoal por parte dos colaboradores de uma organiza-
¢do estd muitas vezes atrelada a gestdo do conhecimento
que, por se tratar de um processo de reciprocidade, pode
gerar melhoria nas relagdes entre colegas de trabalho (Jiang
et Hu, 2016). Segundo Zanardi et al. (2015), para alcangar o
sucesso das empresas o fator pessoal tem sido considerado
fundamental, ja que sabe-se que um dos meios utilizados
para alcancgar os niveis estabelecidos de competitividade e
produtividade nas empresas é garantir que os trabalhadores
tenham QVT, pois é nas maos dos trabalhadores que passam
toda a produgdo ou produto de uma empresa.

O fator Fisico/Saude, que aborda os aspectos relaciona-
dos a saude quanto as doengas relacionadas ao trabalho,
obteve a segunda média relevante de 3,601. A QVT tem ga-
nhado cada vez mais énfase em todo tipo de organizacgao,
seja ela privada ou publica. Essa preocupagdo com a qua-
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lidade de vida dos funcionarios ganhou mais importancia
ao se perceber que a saude fisica e mental das pessoas no
ambiente de trabalho impacta diretamente na sua produti-
vidade e nos resultados organizacionais (Garlet et al., 2017).
Segundo Fernandes (1996), a gestdo dos fatores fisicos e so-
ciopsicoldgicos impactam no clima organizacional, refletin-
do-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das
empresas. Ambientes de trabalho nos quais os colaborado-
res adquirem problemas de saude podem acarretar dimi-
nuicdo de produtividade em razado de faltas ao trabalho nao
planejadas. Com isso, Fernandes et al. (2013) corroboram
com a ideia de que um clima organizacional agradavel pode
influenciar a produtividade positivamente, ao reduzir a rota-
tividade dos funcionarios, evitar faltas, bem como diminuir
doencas ocupacionais e acidentes. Novamente, a empresa
apresenta resultado entre médio e bom. De acordo com os
funciondrios, este fator é satisfatdrio, o que representa que
a organizagao oferece um ambiente e condi¢des de trabalho
adequados aos seus colaboradores, influenciando positiva-
mente no seu bem-estar.

No fator psicoldgico, a média obtida no questionario foi
de 3,465, que na escala aplicada apresenta-se entre médio
e bom. A satisfagdo pessoal e a autoestima sdo fatores es-
senciais para a motivagao no trabalho. Teorias de Maslow
e Herzberg sugerem que quando satisfeitos os funcionarios
tendem a ser mais produtivos e criativos, sendo que o con-
texto de trabalho, em geral, tem um efeito profundo sobre
funcionarios e sobre a QVT (Gaki et al., 2013). Segundo Mo-
rin (2008), um dos fatores que fard com que o trabalhador
apresente sofrimento psicoldgico estd no instante em que
percebe negativamente o seu trabalho, entdo ele vai tender
a achar que seu trabalho ndo tem nenhum significado e mui-
to menos o ambiente em que ele trabalha. Lopes (1980) re-
conhece que a motivagao precisa ser estimulada para que o
potencial das pessoas que compdem a organizagao seja libe-
rado e, por consequéncia, a eficacia delas seja maximizada.
Com base no resultado obtido, entende-se que a empresa
busca motivar seus funcionarios através da integragao entre
os membros da equipe a fim de propiciar o sentimento de
seguranga e estabilidade.

O resultado menos expressivo na analise foi o fator profis-
sional, com média de 3,459. Apesar de ser o resultado mais
baixo da pesquisa, também se encontra entre médio e bom.
O fator profissional diz respeito ao desenvolvimento de ha-
bilidades para o aperfeicoamento de carreira, e conforme
abordado por Rieger (2002), as aspiragdes das pessoas no
ambiente de trabalho é crescer profissionalmente, melhorar
o conhecimento e as habilidades. Ao observar o fator profis-
sional como uma variavel fundamental para o individuo den-
tro da organizagdo, Sobrinho et al. (2010) apontam que um
dos fatores causadores da Sindrome de Burnout (que é uma
sindrome de esgotamento profissional, decorrente da expo-
sicdo continua e excessiva a fatores interpessoais cronicos
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no trabalho) é a baixa realizagdo profissional, que se refere
ao sentimento de ineficacia e impossibilidade de alcangar
objetivos profissionais. Davis et Newstrom (1992) defendem
a necessidade de a geréncia criar espago para o colaborador
planejar e executar com independéncia suas tarefas rotinei-
ras, bem como de auxiliar o individuo no estabelecimentode
seus proprios objetivos de carreira e na busca de planos para
consegui-los. Diante dessa perspectiva, os funcionarios mos-
traram-se satisfeitos com a possibilidade de crescimento na
empresa, porém, ndo acreditam terem liberdade para modifi-
carou criar coisas novas no trabalho e estdo pouco satisfeitos
com o nivel de participagdo 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 dados obtidos pelo
QWAQL-bref apontam que os funcionarios da empresa anali-
sada consideram os fatores analisados entre médio e bom,
visto que a média da QVT final alcangou 3,562. Com base
na andlise dos resultados obtidos, verificou-se que a grafi-
ca 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 satisfa-
torios.

O fator de maior contentamento foi o Pessoal, sendo que
a maior médiaalcangada foi em relagdo a como as familias
dos funcionarios avaliam o trabalho deles. Isso demonstra
que tanto os funcionarios quanto as suas familias percebem
que a organizagao tem a preocupagao em ser humanizada,
permitindo que seus funcionarios equilibrem suas obriga-
¢Oes profissionais e pessoais.

Em contrapartida, o fator de maior descontentamento
foi o fator profissional. Segundo os funcionarios da grafica,
a organizagdo investe pouco ou nada na qualificagdo 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 estao satisfeitos com o nivel de par-
ticipagdo nas decisGes da empresa.

Diante dos resultados apresentados, sugere-se como es-
tratégia que os gestores da empresa desenvolvam um plano
para investimento em qualificagdo formal, incentivando o
desenvolvimento intelectual dos seus funcionarios. Sendo
que o desempenho de uma organizagdo é resultado do de-
sempenho de seus colaboradores, o capital humano torna-
-se um diferencial para o negdcio. Sugere-se também que
a grafica desenvolva um plano premiado de incentivo a su-
gestGes e melhorias, criando a oportunidade de inovagdo
dentro da empresa. O envolvimento de todos nas questdes

organizacionais pode aumentar a satisfagao do colaborador
e consequentemente a sua qualidade de vida.

Como sugestdo para estudos futuros, podem ser realiza-
dos novos estudos utilizando outros instrumentos de analise
para verificar com maior profundidade quest&es relevantes
que contribuam para o avango do entendimento com rela-
¢do a QVT e a area do conhecimento de gestdo estratégica
de pessoas.
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