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Resumo: O presente estudo teve como objetivo avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
dos funcionarios de um shopping em Goiania, por meio do modelo TQWL-42. Esse conceito refere-se
a satisfacéo dos funcionarios com o ambiente corporativo e estd associado a a¢des que visam melhorar
0 bem-estar e desempenho no trabalho, impactando positivamente os resultados organizacionais. A
pesquisa ofereceu dados cruciais para a empresa identificar areas que precisavam de desenvolvimento
e medidas corretivas no que dizia respeito a QVT. Um programa de bem-estar corporativo é
extremamente relevante para assegurar a qualidade de vida de colaboradores nas empresas.
Participaram do estudo 44 funciondrios, que responderam a um questionario por meio do Google
Forms. A maioria encontrou-se satisfeita com as condi¢cdes de trabalho que a empresa ofereceu no que
dizia respeito a Esfera Ambiental e Organizacional, contudo encontraram-se menos satisfeitos quanto
a Esfera Econémica e Politica. Como sugestédo de melhoria, a organizacao deveria melhorar o ambiente
fisico e psicologico, bem como os recursos financeiros e a jornada de trabalho.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), TQWL-42, shopping, Satisfa¢éo no trabalho.

Abstract: The present study aimed to assess the Quality of Work Life (QWL) of employees in
a shopping mall in Goiania, using the TQWL-42 model. This concept referred to employees' satisfaction
with the corporate environment and was associated with actions aimed at improving well-being and job
performance, positively impacting organizational outcomes. The research provided crucial data for the
company to identify areas that needed development and corrective measures regarding QWL. A
corporate wellness program is extremely relevant to ensure employees’ quality of life in companies.
Forty-four employees participated in the study and answered a questionnaire through Google Forms.
The majority were satisfied with the working conditions offered by the company in terms of the
Environmental and Organizational Sphere, although they were less satisfied with the Economic and
Political Sphere. As a suggestion for improvement, the organization should enhance the physical and
psychological environment, as well as financial resources and working hours.
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Introducéo

Atualmente, muito se discute sobre a qualidade de vida das pessoas, tanto no ambito
pessoal quanto profissional. Ao longo dos anos, o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) vem sendo analisado e tem se mostrado uma pratica que contribui
para o desenvolvimento humano e organizacional. Segundo Limongi-Franca (2004),
a QVT diz respeito a satisfacdo dos funcionarios com seu ambiente corporativo,
associada a uma série de acdes que visam melhorar a satisfacdo, o bem-estar e o
desempenho no trabalho, com impacto positivo nos resultados organizacionais.
Pesquisas atuais mostram a importancia da qualidade de vida na atracéo e retencéo
de talentos, especialmente para as novas geracfes que ingressam no mercado de
trabalho. Esses profissionais sdo motivados ndo apenas pelo salario, mas também
pela experiéncia e conhecimento que o ambiente de trabalho pode proporcionar. A
QVT visa encontrar um equilibrio entre o bem-estar dos colaboradores e o
desempenho da empresa. Por isso, os programas de bem-estar corporativo sédo
cruciais em termos de qualidade de vida dentro das empresas. Segundo Limongi-
Franca (2004), as empresas devem promover uma série de medidas que visem
aumentar a satisfacédo dos colaboradores para reter talentos e manter-se competitivas
no mercado.

Com o aumento do interesse das organizacoes e dos colaboradores pela qualidade
de vida no trabalho, surgem diversas premiacdes que reconhecem as empresas que
investem nessa pratica. Uma das premiacdes mais renomadas nesse contexto é a
Great Place to Work (GPTW), uma consultoria e premiacdo de alcance global que
auxilia as organizagbes a obterem melhores resultados por meio de uma cultura
baseada em confianca, alta performance e inovacéao. Além de oferecer certificacdes,
o GPTW reconhece os melhores ambientes de trabalho em mais de 100 paises ao
redor do mundo.

Para Limongi-Franga (2008), a QVT é o “conjunto de agdes no sentido de implantar
melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho,
alinhada e construida na cultura organizacional, com prioridade absoluta para o bem-
estar das pessoas na organizagao”.

Alguns instrumentos de avaliacdo da QVT foram criados, dentre 0s quais pode-se citar
0 TQWL-42, desenvolvido por Pedroso (2014). A sigla TQLW ¢é a abreviacéo de Total
Quality of Work Life (Qualidade de Vida no Trabalho Total). Outro modelo bastante
renomado € o de Walton (1973), que sugeriu um modelo de QVT dividido em oito
categorias, ou critérios de medicdo, que indicam o nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho do individuo, nos aspectos relativos a satisfagdo com o salario, com a
jornada de trabalho, com o ambiente, com as condi¢bes fisicas, com o grau de
autonomia, com o uso e desenvolvimento de sua capacidade intelectual e criativa,
com a seguranca

Dessa forma, apresenta-se neste estudo uma pesquisa com o objetivo de investigar e
avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios da organizagdo examinada
a partir do modelo TQWL-42. A pesquisa oferece dados cruciais que permitirdo a
empresa identificar areas que precisam de desenvolvimento para medidas corretivas.
O estudo se mostra relevante e justifica-se devido a sua contribuicdo para futuras
pesquisas, para a académica que trabalha na instituicdo e para a empresa que
recebera a pesquisa realizada, pois o investimento em um programa de QVT faz com
gue os colaboradores se sintam valorizados e reconhecidos dentro da organizacao



REVISAO DE LITERATURA

Gestéo de pessoas

Devido a rapida globalizacdo e ao facil acesso a informacdo, a sociedade esta
mudando e se modernizando com mais celeridade e intensidade. Varios fatores
contribuem para isso, tais como fatores econémicos, tecnoldgicos, sociais, culturais,
juridicos, politicos e ambientais que trabalham de forma sistematica, produzindo
resultados inimaginaveis e trazendo imprevisibilidade e improbabilidade para as
organizacoes.

Segundo Fischer (2002), o mundo esta em processo de globalizag&o, principalmente
nos aspectos econdmico, tecnolégico e nos meios de comunicacdo, 0 que tem
ocasionado diversas mudancas na gestao administrativa das empresas.

Devido a forte pressdo que os fatores externos exercem nas organizacoes
empresariais, estas estdo se tornando mais dindmicas, competitivas e mutaveis. Ou
seja, as empresas estdo se tornando maiores e com mais pessoas, € com isso, 0
campo da gestdo de pessoas, também conhecido como recursos humanos, torna-se
cada vez mais complexo.

A éarea de Recursos Humanos deixou de ser um mero departamento de
pessoal para se tornar o personagem principal de transformacédo dentro da
organizacgdo. Ha pouco tempo, o departamento de Recursos Humanos atuava
de forma mecanicista, onde a visdo do empregado prevalecia & obediéncia e
a execugdo da tarefa, e ao chefe, o controle centralizado. Hoje o cenério é
diferente: os empregados sdo chamados de colaboradores, e os chefes de
gestores. (RUBIO, 2010, p 24).

Histoérica e tradicionalmente, as organizacfes tém visto as pessoas como insumos ou
recursos que precisam de gerenciamento e controle. No entanto, ndo se pode negar
gue o contexto atual exige que as organiza¢fes reavaliem a forma como gerenciam
as pessoas no ambiente de trabalho.

De acordo com Fisher e Fleury (1998), a gestdo de pessoas € o conjunto de politicas
e praticas de uma organiza¢do que visam orientar o comportamento humano e as
relacdes no local de trabalho. O termo gestdo de pessoas substituiu o termo gestéo
de recursos humanos, que € atualmente o termo mais comumente utilizado para
descrever como as organizagfes interagem com as pessoas.

Histdérico

Como o campo da gestédo de pessoas € muito sensivel a mentalidade predominante
nas organizacgdes, ela é situacional, visto que guarda relacdo com varios aspectos,
tais como contextos historicos, culturais, estrutura organizacional, caracteristicas do
contexto ambiental e o mercado da organizagéo.

Além dos movimentos de gestdo cientifica e de relacdes humanas, outro fato
importante do desenvolvimento na area de gestdo de pessoas sdo as relacdes de
trabalho, que séo cruciais para o crescimento de uma organizacao. Diversos estudos
apontam que a gestdo de recursos humanos passou por trés fases distintas desde
sua implantagéo.

De acordo com Dutra (2009), diferentes autores descreveram o desenvolvimento da
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gestdo de pessoas de maneiras diversas. Alguns classificam seus estagios de
desenvolvimento de acordo com as funcdes que a gestado de pessoas desempenha
na organizacao. Assim, de acordo com a abordagem do autor, ha trés estagios que
podem ser distinguidos.

Segundo Viscaino & Estork (2007), o primeiro estagio € denominado fase classica.
Trata-se do momento que teve inicio no século XIX até 1930. A gestdo de pessoas
envolvia basicamente a contratacdo. A cultura organizacional voltava-se para o
passado, para a valorizacdo e preservacdo da tradicdo. As pessoas eram
consideradas recursos produtivos, onde a mao de obra era abundante e os
funcionarios eram considerados meramente fornecedores de trabalho fisico.

O segundo estagio € a Era Neoclassica, era da Gestéo, teve inicio logo apds a
Segunda Guerra Mundial, incluindo o periodo entre a década de 1950 e 1990. Erthal
(2015) explica que a teoria classica da administracdo foi substituida pela teoria
neoclassica, o modelo burocratico foi ajustado pela teoria estruturalista e a teoria das
relacbes humanas foi substituida pela teoria comportamental. A gestdo de pessoas
passou a intervir em diferentes areas da organizacdo e passou a ser vista como
parceira no desenvolvimento da organizacao.

Para Erthal (2015), com o fim da guerra as transformagdes nas organizagdes foram
acentuadas, e além dos habitos burocréaticos e operacionais que ainda continuavam,
novos cargos foram acrescentados ao campo de recursos humanos, como por
exemplo, recrutamento e selecéo, treinamento, desenvolvimento, higiene e seguranca
do trabalho.

O terceiro estagio é a Era da Informacé&o, ou Era Estratégica, iniciou-se a partir de
1990. Ainda de acordo com Erthal (2015), a gestédo de pessoas passou a ter um papel
estratégico na criacdo de valor para a organizacao e a partir dai ocorreram mudancas
rapidas e inesperadas.

Essa nova era fez com que os funcionarios passassem a ser tratados de maneira
diferente. Conforme afirma Erthal (2015), as organizacbes modernas abandonaram
as eras classica e neoclassica de gestdo, desvalorizando tradic6es antigas. Dessa
maneira, mudaram a forma como as pessoas pensam, se comportam e gerenciam
pessoas. Ou seja, o Departamento de Pessoas passou a ser chamado de
Departamento de Recursos Humanos e desde entdo as organiza¢gfes seguem essa
forma de pensar.

Subsistemas de Recursos Humanos

A gestdo de pessoas € um campo presente em todas as organizacdes. Ela pode
ocorrer baseada em experiéncias ou de forma cientifica, dependendo das pessoas
que fazem parte dessas organizacdes. Ela esta presente independentemente da area,
ramo de atuag&do ou tamanho da empresa.

Por ser um assunto amplo, alguns autores dividem a gestdo de pessoas em cinco
areas de atuacdo, denominadas subsistemas de provisdo, aplicacdo, manutencdao,
desenvolvimento e monitoramento de pessoas.

O primeiro subsistema esta relacionado a provisdo de recursos humanos. Basso
(2006) esclarece que esse subsistema também pode ser chamado de processo de
aquisicéo de pessoas, que € 0 processo de encontrar e adquirir novas pessoas para
a empresa. Em outras palavras, esse subsistema envolve o recrutamento e selecao
de novos colaboradores.

De acordo com Oliveira (2007), o subsistema de aplicacdo é o processo de
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planejamento das atividades do pessoal da empresa, direcionando e controlando suas
atividades. Isso inclui gestdo organizacional, planejamento de responsabilidades,
analise e descricdo de cargos, foco nas pessoas e avaliacdo de desempenho.

E necessario esclarecer todas as informagdes importantes sobre o papel de uma
pessoa dentro da empresa, descrevendo suas atividades, onde ira trabalhar, quais
sistemas serdo utilizados, qual serd seu salario, quais beneficios serdo oferecidos,
entre outros.

Na gestdo de recursos humanos, a organizacao ideal € aquela que nédo s6 adquire e
usa os recursos humanos de forma adequada, mas também os mantém na empresa.
Para Marras (2016), a manutencao dos recursos humanos nas organizacdes exige
um conjunto especifico de medidas preventivas, entre as quais predominam o0s
regimes de compensacdo monetaria, beneficios sociais, higiene e seguranca no
trabalho, garantindo as condicdes ambientais e pessoais em que as atividades
deverao ser realizadas.

Passos (2003) descreve o0 subsistema de desenvolvimento como um meio de
desenvolver as capacidades dos colaboradores de maneira dinamica e inovadora.
Além de ensinar, o desenvolvimento de pessoas deve transmitir informacédo, dar
apoio, orientar e fortalecer habilidades. Esses processos agenciam e potencializam o
desenvolvimento profissional e pessoal dos individuos dentro das organizacoes.

Nos dias atuais, o subsistema de Desenvolvimento de Pessoas € responsavel por dois
aspectos importantes da empresa: manter os colaboradores motivados enquanto 0s
prepara para ajudar o empreendimento a crescer.

Ainda de acordo com Passos (2003), o ultimo subsistema é a monitoracao de pessoas.
Esse subsistema é usado para monitorar, direcionar as atividades e acompanhar os
resultados dos colaboradores. Isso inclui bases de dados e sistemas de informacéo
de gestdo, essenciais para garantir que as diretrizes da organizacdo e as metas das
diferentes areas sejam ajustadas de acordo com as atividades de cada cargo.

Qualidade De Vida No Trabalho

Para Fernandes (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho ndo deve ser definida de
maneira consensual, uma vez que o conceito engloba ndo apenas atos legislatorios
que protegem os trabalhadores, mas também a atencdo as caréncias e anseios
humanos, relacionados ao conceito de humanizacéao do trabalho e a responsabilidade
social da organizagao.

Pode-se definir a Qualidade de Vida no Trabalho como "conjunto de acdes no sentido
de implantar melhorias e inovac¢des gerenciais, tecnolégicas e estruturais no ambiente
de trabalho, alinhadas e construidas na cultura organizacional, com prioridade
absoluta para o bem-estar das pessoas na organizagédo” (Limongi-Franga, 2008).

A Qualidade de Vida no Trabalho € uma métrica que mede a satisfacdo e o bem-estar
dos colaboradores de uma empresa. Esse conceito também é conhecido pela sigla
QVT e tem como objetivo qualificar a experiéncia do colaborador no ambiente de
trabalho, levando em consideracdo desde as necessidades mais basicas até as mais
complexas. Conforme Sampaio (1999), a QVT é estudada pela literatura empresarial
e cientifica desde a década de 1950.

De acordo com Limongi-Franca (2004), a mensuracdo da Qualidade de Vida no
Trabalho leva em consideracéo critérios como clima organizacional, relacionamento
interpessoal, espaco fisico, remuneragéo, programa de beneficios e tudo o que afeta
a percepcao dos funcionarios sobre a empresa. Com a atual tendéncia de humanizar
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o trabalho e valorizar os individuos como um bem valioso para as organizagfes, esse
conceito ganha cada vez mais seriedade na sociedade.

A atracao e retencéo dos talentos adequados nunca foi tdo importante para obter uma
vantagem competitiva. Dessa forma, para recrutar as pessoas certas e manté-las na
equipe, as organizacdes devem investir na qualidade de vida de seus colaboradores,
obtendo, em troca, maior interesse, comprometimento e resultados.

A menos que o préprio emprego seja satisfatorio, a menos que se criem
oportunidades na situacéo de trabalho que permitam fazer dele proprio uma
diversdo, jamais lograremos conseguir que o pessoal dirija voluntariamente
seus esforcos em prol dos objetivos organizacionais. (MCGREGOR, 1980, p.
54).

Atualmente a Qualidade de Vida no Trabalho € considerada muito importante,
Limonge-Franca (2004) explica que a QVT é baseada na existéncia de uma nova
realidade social como longevidade, maior tempo de trabalho em atividades produtivas,
maior consciéncia de direitos, bem-estar e saude, exigindo das organizacfes novos
h&bitos como responsabilidade social, integragdo e compromisso com o0
desenvolvimento sustentavel.

Modelos de QVT

Tendo em vista a importancia dos critérios definidores de QVT, muitos estudiosos
propuseram modelos de QVT, dentre eles, os modelos de Walton (1973), Westley
(1979) e o modelo de Nadler e Lawler (1983).

Modelo de Walton (1973)

O modelo de Walton é composto pelo maior nimero de dimensdes, sendo oito, e
enfatiza o trabalho como um todo, em vez de limitar-se a abordar apenas o ambiente
laboral. Além disso, o0 modelo menciona varios aspectos da vida fora do trabalho. Ao
contrario de outros modelos de QVT, Walton procura relacionar o maior nimero de
dimensdes relevantes, abrangendo aspectos que influenciam indiretamente a vida do
trabalhador.

As oito categorias listadas sao: remuneracéo justa e adequada, condi¢des de trabalho,
uso ou desenvolvimento de habilidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
integracdo social nas empresas, constitucionalismo, trabalho e vida e relevancia
social. As categorias, que Walton nomeia como critérios, ndo sdo organizadas em
ordem de prioridade, sendo cada uma delas igualmente importante na QVT. O modelo
de Walton continua sendo um dos mais comentados e utilizados na area de QVT,
mesmo apos anos de sua publicacéo.

Modelo de Westley (1979)

O modelo de QVT de Westley realiza uma reviséo historica do ambiente de trabalho,
incorporando as dimensdes que seu modelo aborda no ambiente de trabalho,
comparando-as com a QVT. Segundo Westley (1979), os problemas causados pelo
ambiente de trabalho podem ser politicos, econdmicos, psicoldgicos e socioldgicos, e
cada uma dessas categorias deve ser avaliada individualmente para descobrir a
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solucéo dos problemas existentes. Do ponto de vista de Westley (1979), a QVT é
alcancada quando o trabalho é humanizado e as quatro questdes-chaves sao
minimizadas: inseguranca, injustica, alienacdo e anomia. Westley (1979) relacionou
quatro problemas originados na sociedade industrial e discutiu como isso interferia no
trabalho dos funcionarios. Foi estabelecida uma relacdo temporal para demonstrar
porque tais problemas surgem. E importante determinar as causas e consequéncias
de cada problema para encontrar possiveis solu¢des para sua eliminacao.

Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Partindo do principio de que as variaveis de QVT deveriam ser abertamente definidas
em conceitos que apresentem sua verdadeira definicdo, Nadler e Lawler (1983)
propuseram que essa definicdo abrangesse o que € Qualidade de Vida no Trabalho e
quais as condicfes e beneficios que ela pode proporcionar para que se obtenha os
resultados desejados.

Como o grande numero de conceitos gerados para definir a QVT estd inter-
relacionado com o0s contextos em que estdo inseridos, Nadler e Lawler (1983)
buscaram os conceitos especificos para cada contexto. No periodo analisado, a QVT
estava inserida em seis contextos diferentes, sendo eles:

1. QVT como uma variavel (1959-1972): resposta dos colaboradores ao trabalho.
Foi estudado como melhorar a qualidade de vida no trabalho de um individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969-1974): antes dos resultados organizacionais,
o foco esta no individuo, mas ao mesmo tempo tende a levar a melhorias tanto
para funcionérios quanto para a gestao.

3. QVT como um método (1972-1975): um conjunto de métodos e técnicas
usadas para melhorar o ambiente de trabalho e torna-lo mais produtivo e
satisfatorio. A QVT era vista como sindnimo de grupos independentes de
trabalho, desenvolvimento de cargos ou novos projetos com integracéo social
e tecnoldgica.

4. QVT como um movimento (1975-1980): afirmacdes ideoldgicas sobre a
natureza do trabalho e as relacdes trabalhador-organizacao. Os termos "gestao
participativa" e "democracia industrial" eram muitas vezes aludidos como ideais
do movimento QVT.

5. QVT como tudo (1979-1982): como solucao contra a concorréncia estrangeira,
problemas de qualidade, baixa produtividade, problemas de reclamacéo e
outros problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro): caso determinados projetos de QVT falhassem
posteriormente, ndo passariam apenas de um modismo temporario.

Modelo TQWL-42

Desenvolvido por Pedroso (2014), o modelo TQWL-42 foi baseado em modelos de
QVT de Walton (1973), Hackman e Oldham (1974), Westley (1979), Werther e Davis
(1983) e Nadler e Lawler (1983), além do WHOQOL.

O modelo é composto por 47 questdes, sendo 5 destinadas a avaliacdo do publico-
alvo e 40 destinadas a cinco esferas: Bioldgica e Fisiol6gica, Psicoldgica e
Comportamental, Sociolégica e Relacional, Econémica e Politica e Ambiental e
Organizacional, e as 2 restantes destinadas a autoavaliagdo da QVT sob a perspectiva
do entrevistado.



A sigla TQLW é a abreviacdo de Total Quality of Work Life (Qualidade de Vida no
Trabalho Total), e o nUmero 42 significa o0 nimero de questdes relacionadas a QVT
no modelo. A palavra "Total" destaca que o modelo avalia a QVT de forma integral,
sem abordar um aspecto particular. A elaboragédo das questdes do TQWL-42 seguiu
0S mesmos critérios utilizados no desenvolvimento do WHOQOL-100.

Devido as questfes do TQWL-42 estarem relacionadas as suas respectivas esferas,
elas devem ser respondidas sequencialmente. Apenas as questfes de autoavaliacédo
devem ser respondidas separadamente.

METODOLOGIA

Para a realizacdo do trabalho académico, foi feita uma pesquisa de campo que,
conforme Yin (2010), o estudo de caso € uma investigacdo empirica que compreende
um meétodo extenso, com a légica de planejamento, coleta e analise de dados. Os
estudos de caso tém muitas aplicagOes, incluindo pesquisas individuais, pois
fornecem a oportunidade de um problema ser analisado profundamente durante um
periodo limitado.

O estudo de caso foi realizado em um shopping de Goiania, um dos mais modernos e
acolhedores centros de compras, entretenimento e lazer de Goias. O empreendimento
estd sempre se atualizando e passando por reformas para atender as necessidades
de seus frequentadores com novas areas, uma praca de alimentagdo mais completa,
um diversificado e qualificado mix de lojas, além de varios pisos de estacionamento.
A pesquisa de campo foi de natureza exploratéria, com abordagem quantitativa que
visou quantificar e comparar os dados obtidos. A pesquisa foi realizada de 31 de
marco a 05 de abril de 2023, e a amostra selecionada foi a critério da pesquisadora,
compreendendo ao todo 49 colaboradores da empresa.

A escala de respostas usada foi a presente no instrumento TQWL-42, que consiste no
tipo Likert, com cinco elementos variando entre 1 e 5. Esses extremos representaram
0% e 100%, respectivamente. Quanto mais positiva a resposta, mais proxima deveria
ser de 5.

Seguindo o procedimento referente a formulacéo de questbes com escala de resposta
invertida, o TQWL-42 utilizou a conversdo de questdes que apresentavam essa
particularidade. A conversao busca normalizar todas as respostas do instrumento, de
forma que quanto mais préxima de 5 uma resposta estd, mais positiva ela é.
Consequentemente, quanto mais proxima de 1, mais negativa ela é. Nessa
abordagem, todas as questbes do instrumento foram convertidas para a mesma
escala de respostas, onde o maior valor denotou sempre o resultado mais favoravel.
O questionario aplicado na pesquisa foi composto por 45 questdes no total. Dessas,
3 tinham como objetivo obter dados sobre a amostra, enquanto as outras 42 estavam
agrupadas por esfera e aspecto. Segundo Pedroso (2014), as questdes pertencentes
a um mesmo grupo devem ser respondidas em sequéncia, exceto pelas perguntas
que tratam da autoavaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho, que aparecem no
inicio e no fim do questionario.

O modelo empregou o software Microsoft Excel para gerar as pontuacbes e
estatisticas descritivas para o instrumento utilizado neste estudo, a fim de alcancar os
resultados. O pesquisador simplesmente teve que tabular os dados coletados nas
areas designadas, pois o aplicativo automaticamente gerou todos os célculos e
graficos. A ampla utilizacdo do Microsoft Excel por académicos de todas as areas do
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conhecimento justificou seu uso.
RESULTADOS
Anélise dos dados

ApoOs a conclusédo da entrevista, os dados foram tabulados e analisados para a
obtenc&o dos resultados. E possivel notar que os participantes possuem uma faixa
etaria variada, sendo o mais jovem com 19 e o mais velho com 39 anos, com uma
média de idade em torno dos 28,7 anos. E importante ressaltar que a idade pode
influenciar nas percepcfes sobre a qualidade de vida no trabalho, ja que os
funcionarios mais jovens podem estar mais preocupados com as oportunidades de
aprendizado e desenvolvimento, enquanto os mais velhos podem priorizar a
estabilidade do emprego e a remuneracdo. Conforme o gréfico 1.

Grafico 1: Idade dos participantes
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Fonte: dados de campo, 2023.

A pesquisa indicou uma participacdo maior do sexo feminino, conforme grafico 2,
representando 54,5% dos participantes, ja os homens representam 45,5% dos
respondentes. E importante mencionar que as percepcbes sobre a qualidade de vida
no trabalho podem variar de acordo com o sexo dos funcionarios, sendo que as
mulheres podem valorizar mais a flexibilidade no trabalho para equilibrar as
responsabilidades domésticas, enquanto os homens podem valorizar mais o0
desenvolvimento profissional.



Gréfico 2: Género dos participantes
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Fonte: dados de campo, 2023.

Outro resultado obtido uma distribuicdo em termos de tempo de servigo, com média
de tempo de trabalho em torno de 36,5 meses, sendo o mais novo na empresa com 1
mMEés e 0 mais antigo com 172 meses. Esse dado pode ser um indicador de que a
rotatividade de funcionarios néo é alta, mas também pode indicar que os funcionarios
nao tém perspectivas de crescimento e desenvolvimento dentro da empresa.

Gréfico 3: Tempo de servico em meses.
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Fonte: dados de campo, 2023.
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A pesquisa mostra que 32% dos participantes sdo compostos por funcionarios com
menos de um ano de trabalho na organizacdo. Essa informagdo pode indicar a
necessidade de uma politica de acolhimento e integracdo de novos colaboradores, a
fim de garantir uma adaptacéo rapida e eficaz dos novos membros da equipe. Em
geral, esses resultados podem ser Uteis para ajudar a empresa a entender as
percepcdes e expectativas dos seus funcionarios em relacdo a qualidade de vida no
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trabalho e identificar oportunidades de melhoria
Analise das esferas da Qualidade de Vida no Trabalho

Para se obter um raciocinio linear sob as repostas referentes a Qualidade de Vida no
Tralho, as perguntas do questionario e os dominios da QVT foram agrupados por
pares que compartilham caracteristicas similares entre si, dessa maneira originando
as esferas. Cada esfera é formada por quatro aspectos, que em sequéncia possuem
duas questbes cada, advindas de duas questbes que abordam a autoavaliacdo da
QVT sob o olhar dos respondentes. O Quadro 1 mostra a disposicédo das esferas e
aspectos do TQWL-42.

Quadro 1. Questdes, esferas e aspectos do TQWL- 42

Esferas Aspectos
Disposicao fisica e mental
Capacidade de trabalho
Servicos de saude e assisténcia social
Tempo de repouso
Auto-estima

Significancia da tarefa
Feedback

Desenvolvimento pessoal e profissional
Liberdade de expresséo
Relagbes interpessoais
Autonomia

Tempo de lazer

Recursos financeiros
Beneficios extras

Jornada de trabalho
Seguranca de emprego
Condic@es de trabalho
Oportunidade de crescimento
Variedade da tarefa
Identidade da tarefa

Auto avaliagéo da QV

Bioldgico e Fisiolégico

Psicoldgico e Comportamental

Sociolégico e Relacional

Econdmico e Politico

Ambiental e Organizacional

Fonte: Pedroso, 2014.

O gréfico abaixo, apresenta de forma agrupada, a média dos aspectos de cada uma
das cinco esferas da Escala TQWL-42 e a pontuacdo geral identificada, quanto a
Qualidade de Vida no Trabalho da empresa estudada. Os dados apresentam as
Esferas: Bioldgico e Fisiologico; Psicologico e Comportamental; Sociolégico e
Relacional; Econémico e Politico e por ultimo a esfera Ambiental e Organizacional,
nessa ordem.

A média geral que calcula a Qualidade de vida no trabalho percebida pela organizacéo
foi 73,59, indicando que os respondentes estdo satisfeitos, com tendéncia a ficarem
muito satisfeitos. A pontuacdo mostra que o local de trabalho oferece circunstancias
favoraveis para que os trabalhadores desempenhem suas fun¢gées com sucesso e
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encontrem um equilibrio satisfatorio entre vida pessoal e profissional. Segundo
Maslow (2003), é vital destacar que a motivacao, felicidade e o desempenho geral dos
funcionarios podem ser significativamente afetados por essa imagem favoravel do
local de trabalho.

Gréfico 4: Pontuacéo por Esferas.

Biologico e Fisiolégico NGl 74,22
Comortamone N 75,71
Sociolégico e Relacional [[INNNENEGEGEGENE 71,88
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Ambiental e Organizacional [INEGEENEEl 77,27
GERAL I 73,59
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Fonte: dados de campo, 2023.

A avaliacdo da esfera bioldgico e fisiologico totalizou 74,22. Isso € um sinal positivo
de que a organizacgao se preocupa com a saude de seus colaboradores. Além do mais,
como manter uma excelente saude fisica e mental é crucial para o desempenho no
trabalho, valorizar esses aspectos pode aumentar a produtividade e felicidade do
trabalhador. Para que tal esfera continue bem é crucial que a empresa conserve
programas de financiamento para saude, seguranca ocupacional, boa ergonomia e
outras preservacdes para 0 bem-estar de seus funcionarios. Pois conforme Kotter
(1997) tais programas sao essenciais para criar uma cultura organizacional positiva e
manter a produtividade e satisfacdo dos funcionarios.

A Esfera Dominio Psicolégico e Comportamental com 75,71, mostra que 0s
colaboradores ndo estdo totalmente satisfeitos com as circunstancias que envolvem
essa area. Para implementar mudancas que promovam a satisfacdo e o bem-estar
dos funcionérios, a organizacao deve investigar e compreender as causas que geram
esse fator. Para Limongi-Franca (2004) a empresa deve dar importancia para
guestdes como: aumento da autoestima dos funcionarios, reconhecimento da
importancia do trabalho concluido, feedback continuo e oportunidade de crescimento
pessoal e profissional. Acdes como essas, podem aumentar o engajamento e a
satisfagdo dos funcionarios, a0 mesmo tempo em que tém um efeito benéfico na
produtividade e no desempenho geral da organizacao.

Ainda, de acordo com o resultado da pesquisa, o dominio social e relacional
apresentou pontuacédo intermediaria, sendo ela 71,88, que pode indicar que o0s
funcionarios tém algumas apreensfes quanto as interagdes interpessoais no trabalho.
Essa esfera abrange uma gama de fatores que afetam o bem-estar social e
interpessoal dos funcionarios, como sua capacidade de se expressar livremente, sua
capacidade de manter relacionamentos saudaveis com seus colegas de trabalho e
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superiores, sua capacidade de exercer autonomia sobre seu trabalho e sua
disponibilidade de tempo de lazer adequado.

Compreender as questdes Unicas que os trabalhadores tém nessa area pode ajudar
a empresa a construir um ambiente de trabalho mais agradavel e saudéavel, para isso
a organizacdo pode incentivar atividades sociais e recreativas, criando linhas de
comunicacdo claras e abertas e promovendo um ambiente de respeito mutuo e
cooperacao entre colegas de trabalho. Ao fazer investimentos nessa esfera, é possivel
aumentar a felicidade e a produtividade dos funcionarios, além de criar um ambiente
de trabalho mais harmonioso, conforme Schein (2010).

A Esfera Politica, por outro lado, teve a pontuacdo mais baixa (66,69), indicando que
os funcionarios estdo menos satisfeitos com itens como recursos financeiros,
beneficios extras, jornada de trabalho e seguranca. Isso pode indicar que a empresa
deve analisar suas praticas, incluindo a politica de remunera¢cdo em comparagcdo com
o mercado de trabalho, alinhamento das expectativas dos funcionarios e promocdes
no trabalho.

A partir dos resultados da pesquisa, os colaboradores da empresa analisada
reconhecem o valor de um ambiente de trabalho positivo e de uma estrutura
organizacional eficaz para sua satisfagdo e bem-estar no trabalho, evidenciado pela
esfera ambiental e organizacional que recebeu a maior nota dentre todas totalizando
77,27. A &rea abrange aspectos como condi¢cdes de trabalho, perspectivas de
progressao na carreira, variedade e identidade de tarefas.

E fundamental entender o quanto as esferas ambiental e organizacional se relacionam
com a esfera psicologica e comportamental porque as praticas e conjunturas da
organizagdo tém um impacto direto no bem-estar mental e emocional dos
funcionérios. Diante disso, é importante que a organizacéo estabeleca uma estratégia
abrangente e integrada para solucionar os desafios relacionados a Qualidade de Vida
no Trabalho, levando em consideracao todos os dominios incluidos no estudo.

A andlise dos resultados da pesquisa fornece informacdes essenciais que ajudardo a
organizacao a identificar &reas especificas de melhoria e a realizar agées que possam
melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores. Essas acfes podem incluir o
desenvolvimento de programas de treinamento para melhorar o relacionamento
interpessoal no trabalho, a revisdo das politicas de salario e beneficios para melhor
atender as necessidades dos colaboradores e o investimento em iniciativas de saude
e bem-estar para estimular um estilo de vida saudavel.

E crucial que a organizacao forneca um ambiente de trabalho amigavel e colaborativo,
pois é a partir dele que vem 0 sucesso e expansado de qualquer empresa em um
mercado de trabalho altamente competitivo. De acordo com Fleury E Fischer (1998) a
comunicacao e criatividade sdo fomentadas em ambientes de trabalho colaborativos,
0 que pode resultar em solucdes criativas e maior produgcdo, uma cultura agradavel
no local de trabalho tem maior probabilidade de reter talentos e atrair novas
contratacdes promissoras.

Detalhamento das Esferas

O gréfico a seguir apresenta de forma detalhada os aspectos que englobam cada uma
das cinco esferas sob a percepc¢édo dos participantes da pesquisa. Nota-se que o
altimo valor apresentado no mesmo, consta a autoavaliacdo dos participantes da
pesquisa em relacdo a sua percepcao de forma geral sobre a Qualidade de vida no
trabalho da organizacédo em estudo.
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O estudo de campo realizado também apontou quais aspectos tiveram melhor e pior
desempenho, conforme grafico abaixo. Com base nessas descobertas, uma andlise
mais aprofundada pode ser feita e possiveis passos para melhorar a QVT em toda a
empresa podem ser discutidos.

Gréfico 5: Pontuacédo por Aspectos.

Disposicdo fisica & mental : i : : : | ] 63,64
Capacidade de trabalho ] | | | | | | ] 81,82
Servigos de salde e assisténcia social ] | | ‘ | ‘ ‘ l ‘ ] 84,09
Tempo de repouso ] | | | | ‘ ‘ 1 67|33
Auto-gstima ] | | ‘ | ‘ ‘ ] 71,59
Significancia da tarefa ] | | | | | | ] 82,67
Feedback ] | | | | | | l ] 78,69
Desenvolvimento pessoal & profissional ] | | ‘ | ‘ ‘ 69,89
Liberdade de expresséo ] | | | | | ‘ 1 7443
Relacdes interpesscais ] | | ‘ | ‘ ‘ 1/79.55
Autonomia ] | | | | | ‘ 1 6847
Tempo de lazer ] | | | | | | ] 65,06
Recursos financeiros ] | | ‘ | ‘ ] 58,81
Beneficios extras ] | | ‘ | ‘ ] 74,43
Jornada de trabalho ] | | ‘ | ‘ ‘ ] 61,36
Seguranca de emprego ] | | | | | | 172,16
Condiges de trabalho ] | | ‘ | ‘ ‘ l ] 7727
Oportunidade de crescimento ] | | | | | ‘ l 1 77,27
Variedade da tarefa ] | | ‘ | ‘ ‘ l ] 71,59
|dentidade da tarefa ] | | ‘ | ‘ ‘ l ] 82,95
Auto avaliagéo da QV % 82,38
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Fonte: dados de campo, 2023.

Sobre as melhores pontuacdes, ficou evidenciado o aspecto Servicos de Saude e
Assisténcia Social que obteve 84,09 pontos, esse resultado mostra que a empresa
tem oferecido um bom suporte aos funcionarios nesse aspecto, ou seja, a organizacao
entende gque a saude e o bem-estar dos colaboradores podem impactar positivamente
a satisfacdo e a produtividade dos funcionarios.

Os aspectos Significancia da Tarefa e Identidade da Tarefa também foram bem
avaliados, ficando em segunda e terceira colocacéo, recebendo pontuacdes de 82,67
e 82,00, respectivamente. Esses resultados sugerem que os funcionarios reconhecem
o valor e a importancia do trabalho que realizam, o que pode aumentar a motivacao e
0 engajamento dentro da organizagao.

Os aspectos com pontuacdes mais baixas, foram registrados nos quesitos Disposi¢cao
Fisica e Mental, Jornada de Trabalho e Recursos Financeiros, e receberam 63,64,
61,36 e 58,81 pontos, respectivamente. Essas pontuacfes sugerem que a empresa
precisa melhorar o ambiente fisico e psicolégico do local de trabalho para proporcionar
aos seus colaboradores mais conforto e seguranca. Além disso, € fundamental avaliar
o horério de trabalho e as condic¢8es financeiras oferecidas pela empresa para garantir
uma remuneracao justa e um equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos
funcionarios.
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Em suma, a pesquisa de campo realizada permitiu uma avaliacdo mais aprofundada
da QVT na empresa, indicando pontos positivos e negativos. A partir desses
resultados, é possivel propor acdes que promovam o0 bem-estar, a satisfacdo e a
produtividade dos funcionarios, melhorando a qualidade de vida no trabalho e,
consequentemente, a performance da organizacao.

CONCLUSAO

O estudo realizado analisou a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em um shopping
da cidade de Goiania, com o objetivo de identificar os fatores que influenciam a
percepcao dos funcionérios sobre a qualidade de vida no ambiente de trabalho. Para
tanto, foi aplicado o questionario TQWL-42, que avaliou as cinco esferas da QVT:
Biolégico e Fisiolégico; Psicolégico e Comportamental; Sociolégico e Relacional;
Econdmico e Politico; e Ambiental e Organizacional.

Os resultados indicaram que a meédia geral de percepcdo de QVT foi positiva,
evidenciando que os funcionarios estdo satisfeitos com as condi¢cdes de trabalho e
tendem a ficar al satisfeitos. A esfera biologico e fisiologico teve a segunda maior
pontuacdo, demonstrando que a organizacdo se preocupa com a saude de seus
colaboradores e valoriza a importancia de manter um ambiente saudavel e seguro.
Entretanto, a esfera Psicolégico e Comportamental apresentou uma pontuacéo
intermediaria, sinalizando que ha espaco para melhorias no que diz respeito a
autoestima, reconhecimento da importancia do trabalho, feedback continuo e
oportunidades de crescimento pessoal e profissional. A esfera Sociolégico e
Relacional também apresentou pontuacdo intermedidria, 0 que sugere que a
organizacdo deve prestar mais atencdo as interacdes interpessoais no ambiente de
trabalho e buscar formas de criar um ambiente mais harmonioso e saudavel.

Por fim, a esfera Econémico e Politico teve a menor pontuacdo, o que indica que a
empresa deve analisar suas praticas em relacdo a recursos financeiros, beneficios
extras, jornada de trabalho e seguranca. Investir em melhorias nessas areas pode
aumentar a satisfacdo dos funcionarios e, consequentemente, a produtividade e o
desempenho geral da organizacao.

A andlise ainda permitiu identificar os pontos fortes e fracos da organizacdo em
relacdo ao bem-estar dos colaboradores. Os resultados revelam que, no geral, os
funcionarios estéo satisfeitos com as condi¢des oferecidas pela empresa, mas ainda
ha éareas em que melhorias podem ser feitas. Apesar da necessidade de
aprimoramento, os resultados da pesquisa oferecem a empresa uma grande chance
de estabelecer um local de trabalho mais favoravel que valorize o bem-estar dos
trabalhadores e promova a produtividade e alta performance. Portanto, é
recomendavel que a empresa tome as providéncias necessarias para explorar as
areas em que a QVT de seus funcionarios precisa ser melhorada. Ao fazer isso, a
empresa pode promover um ambiente de trabalho mais eficaz, o que beneficiara tanto
os trabalhadores quanto o negdcio como um todo.

O estudo de campo da empresa forneceu informacgbes valiosas sobre diferentes
aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores. Os resultados
mostraram que a empresa fez um étimo trabalho ao oferecer suporte social e servicos
de saude, além de dar aos funcionarios um senso de propdésito e identidade em seu
trabalho. Porém, a organizacdo precisa melhorar o ambiente fisico e psicolégico,
recursos financeiros e a jornada de trabalho.
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Em concluséo, esses dados séo valiosos para a organizacdo, pois ajudam a nortear
a implementacéo de a¢gbes que promovam a satisfacdo e o bem-estar, pois o estudo
revelou tanto pontos positivos quanto areas que demandam melhorias. Os resultados
oferecem a empresa uma oportunidade valiosa de aprimorar as condi¢cdes de trabalho,
promovendo um ambiente mais favoravel e valorizando o bem-estar dos
colaboradores. Ao tomar as medidas necessérias para explorar as areas que precisam
ser melhoradas, a organizacdo pode alcancar uma QVT mais eficaz, beneficiando nédo
apenas os funcionarios, mas também o negécio como um todo. A adocao de acdes
direcionadas para a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores reforca o
compromisso da empresa em criar um ambiente de trabalho saudavel, atrativo e
produtivo.
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