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RESUMO

Os anos 50 foi 0 marco dos estudos em QVT, principalmente no que se refere a satisfagdo do
trabalhador com a organizacéo e com a tarefa que executa. O termo Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) foi introduzido por Louis Davis, de UCLA, Los Angeles, em contribuicdo a Escola
Sociotécnica, no inicio da década de 1970. A partir disso, foi possivel notar que a QVT apresenta
sua raiz no campo privado, na atmosfera empresarial que, histérica e gradualmente, vem se tornando
mais competitivo e fundamental para a investigacdo dos estudos, que busca entender a visdo desse
trabalhador global. Portanto, observou-se na literatura uma inter-relacdo de Gestdo de Pessoas e
Qualidade de Vida no Trabalho: onde uma Gestdo de Pessoas eficiente e eficaz pode promover a
Qualidade de Vida no Trabalho dos trabalhadores. Com isso, este estudo investigou a qualidade de
vida no trabalho em Auxiliares de Loja, conhecidos como “empacotadores” de um Supermercado em
Sdo Luis- MA. Foi desenvolvido um estudo de abordagem quantitativa mediada por uma pesquisa
bibliografica, de campo, de caréater descritivo e exploratdrio, sendo possivel desta forma, conhecer a
percepcdo dos auxiliares de loja sobre a QVT. Foi utilizada a observagao direta, didrio de campo e
registro fotogréfico, além disso, foi realizada a aplicacdo de questionario sobre qualidade de vida no
trabalho, baseado no modelo BPSO-96 que receberam tratamento estatistico através dos softwares
“SPSS -versdo 20”. Estes indicadores estatisticos mostraram a importancia das a¢des de QVT no
ambiente organizacional, as medidas a serem tomadas de forma emergencial, como tambem, as
possibilidades de fazer a gestdo de qualidade de vida no trabalho do publico pesquisado de forma
adequada, sendo ainda muito carente na perspectiva dos trabalhadores e da organizacéo pesquisada.
Ficou claro que os desafios para a sensibilizagdo e implantacdo dos programas de qualidade de vida
no trabalho sdo imensos, comegando pela dificuldade de conseguir atrair as liderancas para este tipo
de acdo. Por outro lado, percebeu-se um apoio claro dos participantes da pesquisa e dos demais
funcionérios da loja (repositores, segurancas, Servicos gerais, etc.) que ndo era o publico a ser
pesquisado, mas que ao saber da pesquisa demostraram seu contentamento em que algo a partir dali
poderia ser modificado, revelando uma caréncia muito grande deste tipo de projeto na empresa. Esta
pesquisa foi fundamental para tornar clara a minha experiéncia com a docéncia e a pesquisa, me
mostrar diversos caminhos positivos e sanar algumas ddvidas que a pratica em campo me revelou.
Além do mais, este processo de construcéo, realizagdo e conclusdo, trouxe ainda mais identificacdo
com as possibilidades de atuacdo como pesquisador e profissional de recursos humanos, estando
claro que nossa pratica pode colaborar com uma sociedade mais justa, igual e determinante para

mudancas significativas nas vidas das pessoas, como também no que elas realizam.



Palavras-Chave: Trabalho. Qualidade de vida. Qualidade de vida no trabalho.Auxiliar de Loja



ABSTRACT

The 50's were the milestone of studies in QWL, mainly regarding to worker satisfaction towards the
organization and the task performed. The term Quality of Working Life (QWL) was introduced by
Louis Davis, from UCLA, Los Angeles, in contribution to the Sociotechnical School, in the early
1970s. From that point, it was possible to notice that QWL relies its roots in private and business field
that, historically and gradually, has become more competitive and fundamental for the investigation
researches, which seeks to understand the vision of this global worker. Therefore, it was observed in
the literature an interrelation between People Management and Quality of Working Life: where an
efficient and effective People proposes to investigate quality of life at work among store assistants,
known as “baggers” of a Supermarket in S&o Luis - MA. It is a quantitative study mediated by a
bibliographic and field research, with a descriptive and exploratory nature, aiming to investigate the
perception of store assistants about QWL. Direct observation, field diary and photographic record
have been used, as well as a questionnaire about quality of lifeat work based on the BPSO-96 model
and treated statistical y by the “SPSS -version 20 software. The statistical analysis showed the
importance of QWL actions in organizational environment, the actions to be taken immediately, as
well as the possibilities of managing the working life quality of the researched public in an appropriate
way, which is very necessary from the perspective of workers and researched organization. It has
been clear that the challenges to raise awareness and implement working life quality programs are
enourmous, starting with the difficulty in attract leadership for this sort of action. On the other hand,
there was a clear support from the research participants and the other employees (repositories, security
guards, general services, etc.), that weren’t included in the researched, that heard about the research
and were hopeful that something could be changed, revealing a lack of this type of project in the
company. Thisresearch was essential to enlighten my experience with teaching and research, showing
me several positive paths and to solve some questions that practice revealed to me. Furthermore, this
process of construction, execution and conclusion, brought even more identification with the
possibilities of acting as a researcher and human resources professional, being clear that our practice
can collaborate with a more just, equal and determinant society for significant changes in people's

lives, as well as their work.

Keywords: Work. Quality of life. Working Life Quality.
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1 INTRODUCAO

Este é um trabalho em Psicologia Organizacional e do Trabalho e o tema especifico diz
respeito a relevancia da qualidade de vida no trabalho (QVT) como elemento fundamental na
salde do trabalhador. Pesca (2011) afirma que a Psicologia dentro das organizacfes busca
questdes intrinsecas (proprias) e extrinsecas (meio-ambiente) das pessoas nelas inseridas.

Gondim; Andrade; Bastos (2010) reforcam que a Psicologia Organizacional e do
Trabalho se preocupa com a eficiéncia e aplicacdo dos conhecimentos psicologicos a logica
da producdo industrial e da racionalidade instrumental, além disso, seu foco estaria no
desenvolvimento de medidas psicolégicas e ergonémicas para oferecer condi¢des apropriadas
de trabalho que impecam problemas de méa adaptacdo com repercussdes na salde e qualidade
de vida do trabalhador. Freitas (2007) enaltece a importancia da Psicologia Organizacionale do
Trabalho e que hd um lugar, espaco e tempo do mundo do trabalho que precisa ser descortinado.

Almeida et al. (2012) ressaltam que cada vez mais se investiga sobre qualidade de vida.
E uma concepcdo que envolve parametros das areas de salde, arquitetura, urbanismo, lazer,
gastronomia, esportes, educacdo, meio ambiente, seguranca publica e privada, entretenimento,
novas tecnologias e tudo o que se relacione com o ser humano, sua cultura e seu meio. Estudar
qualidade de vida no trabalho tornou-se um desafio, que teve inicio a partir das experiéncias em
recursos humanos do autor, apoiado por toda construcdo de carreira alinhada a gestdo de
pessoas. Inicialmente, pesquisas em qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho eram
parcialmente desconhecidas, somente vistas praticas na cultura de algumas empresas e em
alguns discursos de gestores por onde trabalhou.

Ampliar os conhecimentos de qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho no
ambiente corporativo se deu por envolver um grande contingente de possibilidades, onde é
possivel observar e encontrar taticas que minimizam os problemas oriundos do mundo do
trabalho e do capital financeiro. Este trabalho pretende contribuir como fonte para outras
pesquisas, porque € uma tematica em que ha diversos campos a serem explorados. Siqueira et
al. (2017) revelam que na literatura, ao longo das Ultimas décadas, que o tema QVT, tem sido
abordado sob diversos angulos e sendo influenciado por fatores organizacionais e sociais.

Com isso, este trabalho vem propor investigar qualidade de vida no trabalho em
Auxiliares de Loja, conhecidos como “empacotadores” de um Supermercado em Sao Luis-MA,
que tem destaque por ser o maior empregador do Maranhdo (MA) em 2019 e hoje possuir mais
de 24 mil funcionarios, com objetivo de abrir mais de 350 lojas nos proximos 5 anos. A

possibilidade em estar proximo e trabalhar no local do campo de pesquisa foi determinante
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para o autor definir os participantes e o direcionamento desta pesquisa.

Este cenario de grande potencial de pesquisa instigou a compreender a realidade dos
trabalhadores desta rede de Supermercados, especificamente os auxiliares de loja,
caracterizados por ser o cargo de maior rodizio em fungdes diferentest, bem como auxiliar a
maioria das? funces operacionais. Compreender o mundo laboral destes trabalhadores e suas
atividades, foi o caminho selecionado para justificar as varidveis e fatores importantes sobre a
qualidade de vida e sua relacdo com o trabalho. Dartora (2013) relata a dificuldade em encontrar
pesquisas sobre esta atividade, caracterizando-as como praticamente escassas, € que ndo se
encontra em cursos, apostilas caracterizagdes adequadas ou algum histérico sobre essa
atividade ao longo dos anos.

A diversidade de formatos dos estabelecimentos de varejo traduz- se numa grande
variedade de comportamentos empresariais, que vai da producdo das mercadorias ao
comportamento do trabalhador, complementa que o comércio tem absorvido os trabalhadores
que outrora estavam alocados na indUstria e/ou no campo, corrobora que o comércio varejista
tem sido a porta de entrada para o “mercado de trabalho” de milhares de jovens, por estes
motivos, ganha importancia o estudo do tipo de relacdo de trabalho e qualidade de vida nas
organizages. E importante colocar que o setor supermercadista se caracteriza pela prestacio
de servigos ou atendimento ao publico, fazendo parte do setor terciario da economia
(SEMENSATO, 2011).

Outro ponto importante que corrobora a importancia do tema € a crescente preocupacao
do trabalhador sobre sua saude, apontando e demonstrando sinais da necessidade de ajuda,
situando assim a pesquisa de solucGes para elevacdo da qualidade de vida no trabalho e
administracdo das mazelas do ambiente organizacional, especificamente no estado do MA.
Junior et al. (2011) explica que o crescente poder econdmico do setor comercial tem sido
evidente durante os anos, desempenhando o papel de monitor do comportamento social e
tendéncias do consumidor, impactando de forma direta na produgdo e intensificagdo do
trabalho, como também um termdmetro constante para os trabalhadores.

No mundo corporativo contemporaneo, 0os empregados sdo submetidos a niveis altos
de produtividade, além de escalas de trabalho preocupantes, caracteristica predominante das
operacdes nas redes de Supermercados. Dartora (2013) revela que os empacotadores possuem

uma dindmica de trabalho diaria muito desgastante, passando muito tempo em pe e sem cal¢ado

L Ex: reposicéo, devolugéo (produtos).
2 Ex: operadores de caixa, servicos gerais, auxiliar de depdsito, auxiliar de estacionamento.
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adequado, empacotando inimeros produtos diariamente, frios, congelados ou quentes e em
condigdes ambientais e estruturais de trabalho muito precérias, afirma também que empacotar
ndo se caracteriza por uma atividade mecanica, mas sim, muito complexa.

No entanto, a comprovacdo de que essa realidade realmente se instala numa tendéncia
do mercado de trabalho nos encoraja a estudar maneiras de lidar com ela, visto o crescimento
das operacGes de comércio atingirem niveis elevados de produtividade, mas ao mesmo tempo,
serem fundamentais na sociedade do consumo.

Considera-se que as bases dessas organizagdes varejistas estdo na propria estrutura do

sistema capitalista, que dita um mercado, muitas vezes, sem limites e regras, capturando
a subjetividade do trabalhador e levando-o a sérios problemas de saude, muitas vezes
apresentando sinais irreversiveis. Silva (2018) destaca sobre a captura da subjetividade, um
processo de submissdo total da classe trabalhadora, consistindo numa alienacéo onde se exige
capacidade fisica e psicoldgica, onde essa apropriacdo completa da subjetividade no ambiente
de trabalho durante os anos, mantém geracdes trabalhadores adoecidos.

E observado que as empresas tentando minimizar os efeitos danosos referentes a satide
do trabalhador, tem sinalizado preocupacdo por uma maior responsabilidade social diante destas
questBes. Oliveira (2013) propde um conceito de responsabilidade social que vai além dos
compromissos compulsérios da empresa, deve expressar a inser¢do de valores, condutas e
procedimentos, que induzem a melhoria de vida dos funcionarios e seus familiares, condigdes
fundamentais para compreensdo da qualidade de vida no trabalho.

Malgrado, a qualidade de vida no trabalho pode ser estudada e relacionada com o

encargo social organizacional e o trabalhador, além da gestdo do estresse ligado as
atividades. Almeida et al. (2012) colocam que varios pesquisadores tém ampliado o campo da
discussao sobre qualidade de vida, incorporando diversos pontos que aprofundam a anélise e
oferecem novas perspectivas sobre o tema, inclusive o trabalho, além disso, complementa que
para diversos profissionais e estudantes, essa tematica relaciona-se diretamente com seu campo
de atuacgdo ou pesquisa.

A busca da QVT para os trabalhadores como uma das mais reais formas de valorizagéo
interna tem sido gradativamente levantada nas organizacGes, além da propagagdo de uma
cultura sobre a importancia desses cuidados, na gestdo de pessoas e dos investimentos em
programas de saude no trabalhno como elementos fundamentais da promocdo da QVT.
Procura- se ao longo dessa pesquisa relacionar diversas tematicas entrelacadas do mundo do
trabalho, com énfase na relagdo da QVT no mundo contemporaneo e das atividades do comércio

varejista.
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O objetivo geral desta pesquisa é analisar a percepcado de profissionais auxiliares de loja
de uma rede de Supermercados em S&o Luis (MA) em relagdo aos indicadores da abordagem
da Qualidade de Vida no Trabalho (BPSO-96). Os objetivos especificos tracados sdo 0s
seguintes:

1. Mapear como estes trabalhadores sistematizam e executam seu trabalho;

2. Investigar as condicdes de trabalho e sua influéncia na satide do trabalhador.

3. Relacionar as condices de trabalho com a QVT dos pesquisados

Para essa pesquisa foram empregadas as técnicas de pesquisa propostas na classificacao
de Lakatos; Marconi (2003): pesquisa bibliografica e aplicacdo de questionério. Além disso,
este trabalho se caracteriza por pesquisa exploratoria, quantitativa e descritiva, que tem como
caracteristicas observar, registrar, analisar e correlacionar fatos ou fendmenos (variaveis) sem
manipula-los. Além disso, como metodologia foi utilizado o método Survey, no intuito de
buscar informacdes de um grupo de interesse, obtencao de dados, caracteristicas e opinides.

Uma das questfes mais relevantes de cunho pessoal para desenvolver este trabalho esta
relacionada a atuacdo profissional de psicélogos no setor de Recursos Humanos e ao que
consideramos elemento do nosso oficio pessoal e profissional - contribuir e tornar a sociedade
um lugar mais justo, diante das barreiras que existem.

O enredo desta pesquisa surgiu da aflicdo a respeito do papel de profissionais de
Recursos Humanos tem mostrado nos dias atuais, onde a¢des de qualidade de vida no trabalho
(QVT) muitas vezes desenvolvidas por estes e pelas organizacfes do comércio com seu publico
interno teriam efeitos sobre o estresse no trabalho. Além disso, das conjeturas e de como
praticas de QVT se disseminam, assim como as insatisfacdes no trabalho relacionadas a ela.
Por ultimo, como tais préaticas podem ser transformadas em razdes facilitadoras da manutencéo
da realizacdo profissional e do capital intelectual.

A tematica da pesquisa € de relevancia para o campo de estudos da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, especialmente, para a gestdo de pessoas e instrumental de
recursos humanos, devido as grandes consequéncias pessoais e sociais que trazem aos
colaboradores e as organizagdes, que ndo oferecem um apropriado posicionamento em relagéo
a qualidade de vida no trabalho e aos problemas voltados para a satde do trabalhador. Acredita-
se que o campo da psicologia tem muito a se beneficiar de dissertacdes e teses que busquem se
aprofundar em aspectos sociais e psicolégicos das organizagdes e seus trabalhadores. Diante
das situacOes adversas do trabalho, quais aspectos da qualidade de vida contribuem para a saide

mental e fisica?
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Trabalho e satude na sociedade contemporanea

Durante a historia, estudiosos tém procurado conhecer cada vez mais 0s diversos
aspectos comportamentais do ser humano. Isto significa, cada vez mais, que as pessoas buscam
conhecer melhor a si mesmas e aos outros com 0s quais convivem, tanto na situacdo individual,
como social ou organizacional. Pessoa (2014) aponta que a relacdo entre saude e trabalho foi
se concretizando devido as mudancas dos modos e das maneiras de saber-fazer-viver-sentir da
humanidade e do meio ambiente.

O trabalho é uma das formas do homem atuar sobre 0 mundo, realizado de varias formas,
mas com certeza € realizado devido a bagagem que traz de sua heranca cultural e sua ideologia
acerca das relagBes sociais. E a partir do percurso histrico do trabalho e dos momentos de
mudancas® que se seguiram pelo Taylorismo, Fordismo e Toyotismo, que as relagdes humanas
construiram suas bases a partir do trabalho e dos objetivos das populacdes. Diante disso, é
importante citar o que traz Jost; Fernandes; Soboll (2014) em relacdo ao capitalismo e as
mudangas no trabalho, destacando os diversos ciclos de crescimento e crise, que s&o
acompanhados de transformacdes na forma de gestdo e organizacao do trabalho, como também
nas cobrangas sobre o conhecimento e no controle sobre os trabalhadores.

Fleury; Vargas (1983) descrevem que o periodo taylorista/fordista por exemplo, ficou
marcado pelas técnicas de organizacdo, gestdo do trabalho e da producdo. Silva; Sachuk (2011)
reforcam que nesse periodo 0 homem passou a ser quase um componente da maquina, devido
aos movimentos feitos mecanicamente, padronizados, desprovidos de conhecimento
profissional e sem a interferéncia de sua mente, onde a harmonia do ambiente era mantida ao
mesmo tempo em que ndo se tinha homens excepcionais, mas homens apropriados para o tipo
de trabalho exigido. O taylorismo e o fordismo, comandavam o sistema produtivo e o0s
processos de trabalho nas grandes industrias, ao longo do século XX.

3 O Taylorismo é uma teoria criada pelo americano Frederick Winslow Taylor e cujo objetivo principal é
racionalizar o trabalho e com isso aumentar a produtividade. O Fordismo é um principio organizador do
trabalho desenvolvido por Henry Ford em 1908, sendo um desdobramento do Taylorismo. O Toyotismo é
uma forma de organizacéo do trabalho desenvolvido pelo japonés Taiichi Ohno, em 1962, na montadora
japonesa Toyota. O Taylorismo e o Fordismo enfatizaram basicamente os principios de fabricacdo, onde o
primeiro iniciou o estudo da mé&o de obra na producéo industrial, organizando o trabalho de modo a obter
grand e produtividade commenor custo, o Fordismo manteve o mecanismo de producdo e organizagédo
semelhante ao taylorismo, por outro lado, adicionou a esteira rolante, ditando um novo ritmo de trabalho.
O Toyotismo, por sua vez, se concentrou no aspecto da cultura organizacional e de sua importancia para
a competitividade de uma empresa.
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A Organizacdo Cientifica do Trabalho (OCT) foi quem incorporou estes modelos de
gestdo, nascendo nos Estados Unidos no final do século X1X (JOST; FERNANDES; SOBOLL,
2014). O Taylorismo nasce fundamentalmente para dar uma resposta ao mundo do trabalho,
redefinindo suas atividades, atendendo o ritmo de producéo das fabricas e mudando a economia
global. Taylor (1995) relata problemas de baixa produtividade entre os trabalhadores, indica a
variacdo do tempo e rendimento individual dos operarios como um dos maiores problemas,
além disso, o desconhecimento dos trabalhadores em relacéo aos significados do trabalho e do
tempo que precisariam para concluir as atividades diarias, iniciando através dessas
observagdes um caminho para mudancas na gestéo do trabalho. Jost; Fernandes; Soboll (2014)
trazem uma caracteristica importante do Taylorismo no processo de mudanga dos modelos de
gestdo: a incorporacdo da subjetividade. Assim, se estabelece uma afinidade formal de
harmonia entre grupos historicos e politicamente iguais, do mesmo modo, pautado no objetivo
de interesses e de elevacgdo da produtividade.

J& o Fordismo tinha como principal objetivo o barateamento da forca de trabalho, os
operarios envolvidos neste processo ndo possuiam especializacdo ou capacitacdo, eram
considerados desprovidos de inteligéncia para outra funcéo e tinham o objetivo de produzir em
demasia (FARIA, 2007). Jost; Fernandes; Soboll (2014) nos trazem que o monopolio do
conhecimento durante o Fordismo era claro e permitido somente a geréncia, cabendo aos
trabalhadores a execucdo e consentido sugestdes somente a aquelas com algum talento mental.
Algumas caracteristicas centrais deste processo de trabalho sdo bem marcantes, tais como:
disciplina no interior das fabricas, a atividade mental usada como mercadoria e para produzir
mais valor, producdo em massa e consumo de massa. Diante dessas caracteristicas e mudangas,
Ford propds a reducédo da jornada de trabalho e o aumento do salario médio (MERLO; LAPIS,
2007). Portanto, o objetivo do avancgo do capitalismo pela producdo do sujeito era notério, se
formando do outro lado a posi¢do de sujeito consumidor, circunstanciando e findando na
valorizacdo deste trabalhador, distinguindo a partir dessas caracteristicas os dois modelos de
gestao.

Silva; Sachuk (2011) corroboram que com o transcorrer do tempo o Taylorismo e 0
Fordismo deixaram de ser os Unicos modelos de producdo, devido ao amplo salto tecnoldgico.
Pois, a automacao, a robdtica e a microeletrénica ocuparam o espaco fabril e levaram a um
conjunto de experimentos nos processos de trabalho, surgindo entdo, novos processos
produtivos que se inseriram e se desenvolveram nas relagdes de trabalho de produgéo de capital,
emergindo entdo, o Toyotismo (ANTUNES, 2005).

O Toyotismo, caminhava para uma era moderna onde os trabalhadores eram educados,
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qualificados e treinados para conhecerem todos os processos de producédo. A partir dessa relagéo
do homem com o trabalho, € possivel dizer que este sempre fez parte do seu contexto social e

da sua historia. A propoésito, Zavattaro; Benzoni (2013, p. 01) referem que:

O Homem néo pode ser entendido sem o Trabalho e o Trabalho, em si mesmo,
reflete a condicdo humana. Existe uma relagdo pré-determinada entre o Homem e
0 Trabalho. Considerando-se que o ser humano se caracteriza pela
indeterminacdo, uma condigdo biolégica que o instrumentaliza, mas ndo o
programa, o trabalho e o desejo humano ndo podem existir separadamente. O
homem é dotado de consciéncia e inteligéncia, desejos e pulsdes, que buscam
espaco para elaboracdo nas atividades da vida diaria, entre elas o trabalho.
Certamente, o trabalho imposto ao homem ndo responde sistematicamente a esta
exigéncia conceitual, se tornando alienante. E uma verdadeira missdo, a
consciéncia que o homem tem de desempenhar na vida uma tarefa concreta e
pessoal, derivada de seu carater Gnico e irrepetivel. No entanto, a partir do
momento em que o trabalho € institucionalizado, passa a se apresentar uma nova
configuracéo: a relacdo existente entre Homem, Trabalho e Organizagéo.

Atraveés do percurso histdrico, Sanchez (2015) mostrou que o trabalho se inicia com a
busca de meios mais adequados para 0 homem atender as suas necessidades. A medida que a
satisfacdo pessoal é alcancada somam-se outras necessidades e formam-se rela¢fes sociais que
estabelecem a visdo historica do trabalho (SANCHEZ, 2015).

Antunes (2006) coloca o trabalho como um histérico da realizagdo social, objetivado
pela producéo e reproducédo e que tem funcdo determinante para a existéncia do ser, num
ato que sempre se efetiva pelo trabalho. Além disso, afirma que € a partir do trabalho que o
homem torna-se ser social, distinguindo de todas as formas ndo humanas e estabelecendo
grandes marcos.

Outra importante concep¢do, é da autora Arendt (2007), defende que a espécie humana
se realiza a partir de trés dimensd@es: o labor, o trabalho e a acdo. Estas dimensdes perpassam
pelo esforgo, atividade, meta ou objetivo, que resultam em um produto. Marx, ao dar um
significado para o trabalho, destaca que esta € uma condicdo de esséncia do homem. A partir
disso, em todas os formatos de sociedade o trabalho existe como uma eterna necessidade natural
do homem, em mediacdo entre 0 mesmo e a natureza. Oliveira (2013), afirma que o trabalho
é uma atividade desenvolvida pelo homem sob determinadas configuracdes e tem por objetivo
produzir riquezas. Além do mais, as riquezas deram bases para o que é chamado de capitalismo,
com o inicio das atividades trabalhistas formais, onde além das relacbes de trabalho se
desenvolverem, era determinacédo basica trabalhar para sobreviver.

Desde o0 advento do capitalismo e da Revolucdo Industrial do século XVIII, o trabalho

tornou-se um atributo central da vida humana nas sociedades ocidentais (ENRIQUEZ, 2014).
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Por via de regra, o trabalho torna-se fundamental nas familias e mostra-se capital para a
manutencdo da vida, caminhando para a primeira ocupacao formal.

A Revolucédo Industrial nasce na Inglaterra (1780-1820) como pais de industrializagédo
originaria, assume o capitalismo internacional e o protagonismo dos investimentos voltados
ao trabalho, de producédo industrial forte e hegemonia econdmica, se caracterizando como
primeira passagem deste momento historico. Na segunda (1870 - 1940) passagem, surge uma
internalizacdo dos mecanismos industriais pela Alemanha e Estados Unidos, caracterizados
pela dificuldade dos paises periféricos a entrar no centro do capital financeiro, além disso, pela
introducdo a modernizacéo tecnoldgica, como também da fragilidade da Inglaterra agravados
pelas guerras e Depressdo de 1929. Na terceira passagem (a partir de 1950), chamada terceira
Revolucdo Industrial, a desorganizacdo das bases institucionais do desenvolvimento capitalista
no pds-guerra, tornou acirrada a disputa econémica. Os Estados Unidos perdiam hegemonia
econdmica, a Alemanha cedia nos anos 80 aos desafios da reunificacdo da Unido Europeia e 0
Japdo cai diante da crise financeira com o Sistema Internacional Financeiro Internacional
ruindo, desaparecem condi¢des necessarias para a repressao financeira, valorizacao do capital
e compromisso com o pleno emprego (POCHMANN, 2001).

Neste cenério, condi¢cBes desumanas e degradantes de trabalho foram impostas aos
operarios para aumentar a producdo e garantir a progressao dos lucros, majorando a frequéncia
de acidentes e doencas advindas do exercicio laboral, provocadas pela precéria iluminacéo,
auséncia de seguranca, ma circulacdo de ar no ambiente de trabalho e jornadas diarias
exaustivas, somadas as diminutas condicdes de vida no cenario urbano, assolado por epidemias
generalizadas e auséncia de condi¢des minimas de higiene (COULON; COSTA-PEDRO,
1995).

Por outro lado, sendo essencial, a cultura do trabalho era transmitida pelos membros
mais velhos da familia em diversas sociedades e cada uma com suas especificidades. Junto
a essa cultura fala-se do trabalho e suas mais variadas formas de desenvolvimento e constituigéo
do sujeito. Ao longo da sociedade humana e perante suas diferentes fases historicas e
transicionais, o trabalho se exibiu com algumas caracteristicas, modificando-se.

Essas modificaces vém formando ao longo do tempo processos estruturais que
possuem fatores determinantes no comportamento da sociedade do trabalho, a exemplo, as
atividades, as cargas de trabalho, as mudancas comportamentais e principalmente as anéalises
relacionadas ao trabalho vao se modificando. A ideia, hoje em geral tdo comum, de que o
trabalho é a mais elevada das atividades humanas ou de que tem um poder capaz de nos definir

melhor que qualquer outra coisa, foi uma construgdo necessaria ao capitalismo para que as
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pessoas se engajassem no sistema produtivo (BENDASSOLLI, 2010).

Assim, é possivel afirmar que no decorrer da histériae do sistema produtivo, a forma
como o homem executa o seu trabalho, muda de acordo com a cultura, o local e a ocasido
historica vivida. E essa historia precisa ser revisitada, onde a partir dela, geram-se estudos que
dao visibilidade e proporciona mudancas no trabalho. Na atualidade vé-se um modo de trabalho
onde o trabalhador utiliza muito mais a mente do que o corpo, sendo exigidos dele a
disponibilidade permanente e o cumprimento de metas cada vez mais dificeis de serem
atingidas, gerando estresse e repercutindo negativamente na sua salude e qualidade de vida.
Pessoa (2014) reforca que sdo multiplos os contextos nos quais se podem verificar as
consequéncias das atuais e significativas mudancas acontecidas no mundo do trabalho e suas
implicacdes sobre as condicGes de vida e satde dos trabalhadores.

Entretanto, é necessario equilibrio entre vida e trabalho, mente e corpo. Castel (2010, p.
29) afirma que nas Ultimas décadas tem vindo a desenhar-se uma “zona hibrida da vida social
entre trabalho e ndo trabalho, seguranca e assisténcia, integragdo e desfiliagao”, onde faltam as
condicdes para o individuo construir a sua independéncia econdmica e social. Nisso, torna-se
fundamental as organizacfes trabalharem com projetos visando a satde no trabalho. Melo
(2016) reforca que a fim de investigar como essas transformacdes tém impactado na satde do
trabalhador, é fundamental que as organiza¢des esquematizem um cenario de mudancas tanto
no plano laboral, com as normas e diretrizes impostas aos trabalhadores, ao mesmo tempo no
plano subjetivo, com as relacdes entre pares e chefias, as interacdes, a saude e 0s aspectos
cognitivos do trabalho.

Antes de tudo, é importante pontuar que a compreensdo de salude sempre sera ampla
e de grandes discussfes. Xavier; Araujo (2014) relatam que saude pode ter como definigdes:
bom funcionamento organico; auséncia de doencas; completo bem-estar bio-psico-social. Sua
concepcao, contudo, é traco cultural e, como tal, deve levar em consideracdo aspectos sécio-
contextuais e culturais.

Na Antiguidade, a relacdo entre o trabalho e a salde/doenca se tornou acentuada a
partir da Revolugdo Industrial e nem sempre se estabeleceu como foco de atencéo. Além disso
no trabalho escravo e no regime servil, inexistia a preocupagdo em preservar a saude dos que
eram submetidos ao trabalho, este era interpretado como castigo ou estigma: o “tripalium”,
instrumento de tortura (MINAYO-GOMES; THEDIM-COSTA, 1997).

Utilizava-se a concepcdo sobrenatural de satde e enfermidade. Segundo Scliar (2007),
“Para os antigos hebreus, a doenc¢a ndo era necessariamente devida a agdo de demonios, ou de

maus espiritos, mas representava, de qualquer modo, sinal da colera divina, diante dos pecados
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humanos”. O poder e o dominio sobre as enfermidades eram atribuidos as entidades magico-
religiosas e aos fendmenos naturais, a doenga era compreendida como uma forma de controle
e punicdo divina.

A conceituacdo de saude, num sentido mais difundido e moderno é a encontrada no
predAmbulo da constituicdo da Organizacdo Mundial da Saude (OMS, 2007), que concebe a
salde como um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo apenas como
auséncia de doenca. O Ministério da Educacao (1997) relata que diversas tentativas vém sendo
feitas a fim de se construir um conceito mais dindmico, que dé conta de tratar a saide ndo como
imagem complementar da doenca e sim como construgdo permanente de cada individuo e da
coletividade, que se expressa na luta pela ampliacéo do uso das potencialidades de cada pessoa
e da sociedade, refletindo sua capacidade de defender a vida.

Por outro lado, Dejours (1986) critica o conceito da OMS e mostra em seu trabalho um
novo conceito de salde, afirmando ser a ideia que deveria ser 6bvia nos meios académicos,
definindo que a salde das pessoas é um assunto ligado as proprias pessoas, complementa este
argumento como uma ideia primordial e essencial. Segre; Ferraz (1997) afirmam que se trata
de definicdo irreal porque, aludindo ao perfeito bem-estar, coloca uma utopia. O que
caracteriza 0 bom e bem-estar? E possivel dar predicados a perfeicio? Pacheco (2013) destaca
que o conceito introduzido pela OMS se apresenta com algo abrangente, mas ao mesmo tempo
passou por muitas criticas por essa definicdo ser utdpica e dificil de ser atingida.

Portanto, o sentido de salde como um conceito operacional é possivel de ser medido, e
tem sido objeto de estudo na Organizacdo Mundial de Saude (OMS). A definicdo e
compreensdo sobre salde é complexa e multifacetada, saide pode ser entendida e interpretada
por varios grupos sociais de forma diferente, como por exemplo, a capacidade de um individuo
ou grupo de realizar aspiracdes, satisfazer necessidades e, ainda, lidar com o meio ambiente,
abrangendo os recursos sociais e pessoais, bem como as capacidades fisicas. Além do mais, é
importante destacar o que traz Scliar (2007), que o conceito de satde reflete a conjuntura social,
econdmica, politica e cultural, ou seja: salide ndo representa a mesma coisa para todas as
pessoas.

No ambito do trabalho, Minayo-Gomes; Thedim-Costa (1997) destacam que a salde
do trabalhador se configura como um campo de préaticas e de conhecimentos estratégicos
interdisciplinares, técnicos, sociais, politicos, humanos, multiprofissionais e interinstitucionais,
voltados para analisar e intervir nas relagdes de trabalho que provocam doencas e agravos. Além
disto, tém surgido temas, estudos, abordagens que, ainda que afetos a relacdo trabalho-salde,

sO correspondem parcialmente ao que se percebe por Saude do Trabalhador. Essa relacdo na
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sociedade contemporanea € reconhecida como um dos maximos valores dos grupos sociais,
pois isso se transfere este valor ao trabalho. VVariados grupos sociais estdo todos os dias por
varias horas dentro do ambiente de trabalho, por isso torna-se importante compreender e
estudar em sentido estes comportamentos revelam valores importantes através da atividade.

Além disso, Santos (2014) mostra que a saude do trabalhador deve ser compreendida,
reconhecidamente, como um campo permeado pelas mais diversas disciplinas, uma vez que seu
objeto de estudo as relagbes saude-trabalho é complexo e dindmico. Diversos autores ao
abordarem o campo da saude do trabalhador colocam a interdisciplinaridade como questdo
fundamental para tratar das relagfes saude e trabalho com a finalidade de transformacao social
(MINAYO-GOMEZ; LACAZ, 2005; LACAZ, 1997; MINAYO-GOMEZ; THEDIM- COSTA,
1997, MENDES; DIAS, 1991).

O mundo de informagdo em salde se espalha como uma area multidisciplinar de
conhecimento que engloba além de diversas formas de ciéncia e no¢do popular, conceitos que
permeiam a vida das pessoas como um todo. De acordo com essa perspectiva, devemos ressaltar
gue o conceito de salde traz uma percepc¢do individual de cada individuo e é de extrema
importancia para a condi¢do da vida dos mesmos dando voz a eles, por outro lado, nas
descri¢bes concreto-factuais limita o que é salude, pois a realidade em que vivem sdo
representacdes a parte (SILVA; SCHREIBER; MOTA, 2018).

Deste ponto de vista, lida-se com numerosos dados do cotidiano do ser humano,
analisando desde a percepc¢ao e expectativa particulares sobre a vida, com também o agir a acdo
clinica frente a doencas e enfermidades. Promover projetos e desenvolver pesquisas em
salde no trabalho torna-se natural quando olhamos e valorizamos o trabalhador no seu dia-dia,
e a importancia deste tema na sociedade tem apontado grandes mudangas no que concerne 0
mundo do trabalho e a dindmica saude-doenca.

E quando se fala em saude dos trabalhadores, encontra-se um fator decisivo na vida de
muitos profissionais, sendo uma possibilidade de politica que podera fornecer solugdes ou
alternativas para uma série de problemas relacionados ao trabalho, como tambem na retengéo
dos funcionérios nas organizacdes. Silveira (2019) ressalta que a pratica de promocéo de saude
favorece a solidificagdo de um modelo de saide no qual o individuo é valorizado em sua
totalidade. Estimula-se o cuidar de si, a liberdade e 0 empoderamento pessoal.

No Brasil, de acordo com Minayo-Gomes et al. (2018) o campo da Saude do
Trabalhador (ST) é resultante de um patriménio acumulado no ambito da Sadde Coletiva, com
raizes no movimento da Medicina Social latino-americana e influenciado significativamente

pela experiéncia operaria italiana, além disso, o avanco cientifico da Medicina Preventiva, da Medicina
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Social e da Saude Publica durante os anos 1960/70, ampliou o quadro interpretativo do
processo saude-doenca, inclusive em sua articulagdo com o trabalho. Essa nova forma de
apreender a relacéo trabalho-salde e de intervir no mundo do trabalho introduz, na Saude
Publica, praticas de atencdo a saude dos trabalhadores, no bojo das propostas da Reforma
Sanitéaria Brasileira.

O Brasil, em sua Constituicdo de 1988, no artigo 196, a salde é considerada um direito
social, ao lado do trabalho e outras areas, e na secdo Il, sobre a Salde, tem-se a seguinte

definicéo:

Art. 196. A salde é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante
politicas sociais e econdmicas que visem a reducdo do risco de doenca e de outros
agravos e ao acesso universal e igualitario as acfes e servigos para sua promogéo,
protecdo e recuperacdo (BRASIL, 1988, n.p).

Nisso, 0 objetivo de cumprir mudancas em relacdo a salde do trabalhador no Brasil
é sua base principal, englobando as a¢des do &mbito juridico, politico e técnico alinhado a uma
postura ética, que enfrenta um perturbado caminho ao longo dos anos. Minayo-Gomes; Thedim-
Costa (1997) reforcam que a salde dos trabalhadores se torna questdo na medida em que
outras questbes sdo colocadas no Pais, além do mais, manifesta-se no amago da construcdo
de uma sociedade democratica, da conquista de direitos elementares de cidadania, da
consolidacdo do direito a livre organizacédo dos trabalhadores.

Dalton (2012) nos mostra que no Brasil, por mais de 50 anos a intervencdo do ambiente
de trabalho era do Ministério do Trabalho Industria e Comércio, com ac¢Ges fundamentadas nas
restritas dentro das normas de Higiene e Seguranga do Trabalho e com san¢Ges exclusivamente
ligada as leis e normas. Nunca foi facil a intervencdo nos ambientes de trabalho, existindo
muita falta de suporte aos profissionais e recursos estruturais, que servem de ferramentas para
acOes diarias, além dos impedimentos juridicos que dificultam vérias iniciativas.

Atualmente a ST encara muitas mudangas e com o tempo foi gerando uma série de

problemas que se mostram e se apresentam no trabalhador como:

Depara-se, no momento atual, com um gquadro em que convivem situacGes mais
evidentes da violéncia do trabalho, ndo resolvidas ou parcialmente enfrentadas —
como pneumoconioses, doencas provenientes de riscos fisicos, intoxicacGes
crbnicas e agudas, associadas a utilizacdo de tecnologias obsoletas e de
substancias banidas do mundo desenvolvido, bem como a formas de organizagéo
do trabalho que desconsideram a necessidade de contemplar e expandir as
potencialidades humanas — com as decorrentes de uma nova légica produtiva,
marcada pela globaliza¢do da economia (MINAYO-GOMES; THEDIM-COSTA,
1997, p.21-32).
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Visto isso, com as problematicas observadas no mundo do trabalho no decorrer da
historia e na atualidade, € fundamental estabelecer uma politica de satde do trabalhador
expressiva. Ndo é papel somente do Estado, como também das organizacdes estabelecerem um
compromisso de atencédo ao trabalhador, considerando uma gama de condicionantes da salude
e da doenca. Facchini et al. (2005) referem que é imprescindivel a identificacdo de problemas
de satude com atividades de trabalho e os riscos provocados nos processos produtivos, pois,

assim, definem-se prioridades e estratégias de prevengdo no campo da saude do trabalhador.

2.2 Trabalho e qualidade de vida

Amplas mudancas estdo ocorrendo no mundo do trabalho, nas formas de inserc¢do, na
gestdo e nos programas que envolvem saude do trabalhador. Estas alteracdes decorrem do
periodo ativo e extensivo de ampliacdo da sociedade mundial, denominada a partir destas
caracteristicas de globalizacdo. O aumento da competitividade, a evolucdo tecnoldgica e as
novas regras do mundo globalizado (ANTUNES, 2005), demandam um tratamento
diferenciado as pessoas nas organizagdes. Garcia (2016) expbe que o processo de globalizagédo
ndo é algo novo e ja visto na Antiguidade, especificamente na sociedade romana, ja era possivel
notar uma sociedade globalizada em seus aspectos sociolégico, politico e social.

Vilarta (2008) cita que a globalizacao diz respeito a todos os processos pelos quais 0s
povos do mundo sdo incorporados em uma Unica sociedade. Loguercio (2010) reforca que a
globalizacdo se caracteriza pelo processo de acumulacdo capitalista, que faz parte do modo de
producdo visando sempre obter mais.

Jad 0 mundo do trabalho, segundo Tolfo (2015) afirma, tem se transformado na
contemporaneidade devido ao processo de globalizagdo, da restruturagdo produtiva® e das
novas préaticas organizacionais, além disto, nas mudancas das relacbes do trabalho que tanto
impactam os trabalhadores. Entretanto, a dindmica da globalizacdo tem gerado desencontros,
mesmo com a unificagdo dos povos, Freitas; Souza (2009) destacam umas das principais
caracteristicas do contemporaneo mundo do trabalho, que na era do capitalismo flexivel e do

aumento do desemprego, em que os lagos sociais estdo fragilizados, a solidariedade e a

4 Reestruturacdo produtiva se refere aos sucessivos procedimentos de transformacdo nas empresas e
inddstrias, caracterizados pela desregulamentacdo e flexibilizagdo do trabalho, fruto da Acumulagédo
Flexivel e das novas tecnologias da Terceira Revolugdo Industrial. Globalizacdo € o processo de
aproximacdo entre as distintas
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cooperacao ndo sdo principios do viver junto contemporaneo, e que trabalhar para sobreviver,
pagar as contas e se manter no contexto histérico social é a dindmica atual recorrente.

Fruto da globalizacdo, Bevian (2015) vem trazer a importancia do adoecimento fisico e
mental dos trabalhadores, vitimas das constantes reestruturacbes e precarizacdo dos
processos e relagdes nos ambientes de trabalho, geram preocupacéo, especialmente com o
sofrimento causado. Além disso o autor complementa que este adoecimento vem agravando-
se em consequéncia da competicdo e concorréncia mundial exacerbadas, onde todas as
empresas querem produzir em grande escala, lucrar em maior nimero e em menor tempo.
Ressalta também a producdo com menor custo, exercendo pressdo sobre os trabalhadores para
que produzam em ritmo alucinado, além dos seus limites fisicos e mentais.

Além disso, Deluiz (2017) afirma que o processo de globalizacdo obrigou as
empresas a buscar estratégias para obter ganhos de produtividade através da racionalizacéo dos
processos produtivos que podem ser visualizados pelo uso da microeletronica e da flexibilidade
dos processos de trabalho e de producdo, implicando uma generalizada potenciacdo da

capacidade produtiva da forca de trabalho, processos que surgiram na Revolucéo Industrial.

A globalizagdo é um fendmeno que acontece desde o século XV, e em 1848, Marx
e Engels, quando escreveram o Manifesto do Partido Comunista, ja afirmaram que
os trabalhadores do mundo inteiro teriam de se unir na luta, caso quisessem vencer
as forcas destrutivas do capital na arena do mundo e construir uma economia
politica alternativa que pudesse atender aos seus proprios desejos, necessidades e
vontades num mundo bem mais igualitario (BEVIAN, 2015, p.35).

Bevian (2015) nos traz que o adoecimento dos trabalhadores com a globalizacdo da
economia por exemplo, é um fenbmeno que vem acentuando-se, sobretudo nas ultimas
décadas, no sistema capitalista que vivenciamos e caracteriza-se como fenémeno local e global.

A gravidade de tais questdes tem forcado, em algum grau, as pessoas e as organizacoes
a manifestarem sua preocupacdo. Diante desse tempo de crise, as reformulacdes nas estruturas
base do trabalho e aplicacdo de leis e normas trabalhistas vieram amenizar as queixas em
relagdo as atividades no trabalho e suas diversas crises em relacdo a jornada, estrutura e
remuneracdo. Ao mesmo tempo, através do controle do trabalho e aumento da produtividade,
deixar o trabalhador muito mais no ambiente laboral que na sua prépria casa.

Com isso, a nova configuracao do trabalho/emprego, estaria demarcada por formas cada
vez mais frageis de insercéo e permanéncia no mundo do trabalho. Instabilidade, flexibilidade
e perda de direitos e garantias sociais, apresentam-se como caracteristicas marcantes desse novo
cenario (AQUINO, 2008). Pedroso; Pillati (2010) destacam que na atualidade, fruto de um
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longo processo de transmutacdes ocorridas em seu curso historico, o trabalho tornou-se
singular, além disso, convive-se, hum mesmo cenario, com a alta tecnologia e condicGes
subumanas.

Diante disso, com essas caréncias novos olhares estariam voltados para a implantacéo
de projetos de qualidade de vida no intuito de amenizar sinais de desgaste no trabalho. Ainda
assim, Franco; Druck; Seligman-Silva (2010) afirmam que, o que se constata no mundo real
do trabalho € um distanciamento crescente entre praticas organizacionais e direitos sociais
conquistados.

Estes distanciamentos causam preocupacéo por parte dos trabalhadores, e assim, cada
vez mais a palavra qualidade de vida vem abrigando espago nas organizagdes, tomando
necessario, o proprio trabalhador exigir nas empresas melhoria em relacdo aos impactos na sua
salde advindos das atividades realizadas e das condi¢des de trabalho precarizadas.

Com o fim de esclarecer, é necessario destacar que a literatura diferencia a qualidade de
vida da qualidade de vida no trabalho, inicialmente pela definicdo e posteriormente no
objetivo de estudo e nas especificidades que cada nomenclatura vem separar para que fique
claro os pontos de analise. Assim, é necessario pontuar alguns marcos historicos e conceituais
sobre qualidade de vida, anteriormente a que € direcionada estritamente para o trabalhador.

Siqueira et al. (2017) dizem que qualquer simples busca pela expressao qualidade de
vida resulta numa grande quantidade de resultados os mais variados, encontrando assim uma
grande dispersdo discursiva. Diante disso, podemos afirmar através de Silva (2009) que a
qualidade de vida esta relacionada a um conjunto de condi¢Ges materiais e ndo materiais
almejados por individuos e comunidades. Assim sendo, essas condi¢fes tornam-se também
muito particulares abrindo possibilidades de interpretagdes conceituais a cada individuo
(SILVA, 2009).

Essas conceituacOes a principio sdo fundamentais para considerar a QV quanto a analise
semantica: tem-se que o termo Qualidade, num sentido filosofico, refere-se a um caréter do
objeto, que a principio nada diz sobre ele, suas propriedades ou possibilidades. Contribuem
também afirmando que significa uma forma de estabelecer valores, diferenciando algo pela sua
qualidade, o que significa estipular um nivel bom ou ruim a ele, porém, essa atribuicdo é
subjetiva, de acordo com o referencial e o0s elementos considerados (ALMEIDA,;
GUTIERREZ; MARQUES, 2012).

Algumas definigdes sobre qualidade de vida foram introduzidas ao longo do tempo, néo
existe uma totalmente aceita, mas um consenso que nao conglomera somente fatores a salde,

como bem-estar fisico, funcional, emocional e mental. Outros fatores sdo fundamentais como:
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familia, trabalho, amigos e varidveis do cotidiano, sempre atentando que a percepcdo
pessoal de quem pesquisa é primordial. Portanto, a partir dessa percepcao, qualidade de vida é

definida como:

E uma nocdo eminentemente humana, que tem sido aproximada ao grau de
satisfacdo encontrado na vida familiar, amorosa, social e ambiental e a prépria
estética existencial. Pressup8e a capacidade de efetuar uma sintese cultural de
todos o s elementos que determinada sociedade considera seu padrdo de conforto
e bem-estar. O termo abrange muitos significados, que refletem conhecimentos,
experiéncias e valores de individuos e coletividades que a ele se reportam em
variadas épocas, espacos e historias diferentes, sendo, portanto, uma constru¢édo
social com a marca da relatividade cultural (MINAYO; HARTZ; BUSS, 2000,
p.10).

Dando prosseguimento a importancia da conceituacdo, na literatura é visto a busca pelo
entendimento da QV vem de muitos milénios, sendo que Platdo e Aristételes a fizeram como
objeto de discussdo filosofica, percebendo que o sujeito € um ser humano adaptado como uma
integracdo social e psicoldgica adequada, utilizando potencialidades intelectuais e emocionais.

Com efeito, Sanchez (2015) traz uma relacdo interessante fruto dessa interacao
filoséfica, mostrando que a Ciéncia e qualidade de vida (QV) sdo dois polos que se ligam ou se
interceptam num contexto socioambiental, de modo que niveis de qualidade de vida estdo
diretamente relacionados a niveis de educacdo e de salde.

A QV também nos inclina a uma visao holistica, completa e complexa, que se descortina
num acordo de fatores que moldam e caracterizam o cotidiano do ser humano: estado de saude,
longevidade, satisfacdo no trabalho, renda familiar, lazer, relacbes familiares, prazer e
espiritualidade, pressupondo o acolhimento das necessidades humanas principais.

Vale a pena ressaltar que na procura por um significado mais preciso dessa concepcgao
de qualidade de vida, a Organizacdo Mundial de Saide (OMS), no inicio da década de 90,
criou e organizou um grupo internacional e interdisciplinar de pesquisadores, denominado
WHOQOL group. O grupo procurou inicialmente concretizar estudos globais e culturais, no
intuito de chegar um conceito de qualidade de vida marcante, definindo como “a percepgao
do individuo de sua insercdo na vida no contexto da cultura e sistemas de valores nos quais
ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupagdes” (THE
WHOQOL GROUP, 1995).

N&o menos importante, Buss (2000) contribuiu definindo qualidade de vida como uma
representacdo social criada a partir de pardmetros subjetivos (bem-estar, felicidade, amor,
prazer, realizacdo pessoal) e também objetivos, cujas referéncias sdo a satisfacdo das

necessidades basicas e das necessidades criadas pelo grau de desenvolvimento econdmico e
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social de determinada sociedade. Gimenes (2015) relata que a qualidade de vida apresenta-se
também como uma no¢do que caminha facilmente pelas diversas praticas que compdem
atualmente o campo da saude, interessa tanto num hospital quanto num laboratério, movimenta
grupos de pesquisas e discussdes conceituais, € no campo do trabalho, ganha espaco através das
organizagdes e do grande adoecimento que atinge os trabalhadores.

Em paralelo Sanchez (2015) diz que o conhecimento sobre o que € qualidade de vida
transita em um campo semantico polissémico: de um lado, estd relacionada a modo,
condicdes e estilos de vida, de outro, inclui as ideias de desenvolvimento sustentavel e
ecologia humana e, por fim, relaciona-se ao campo da democracia, do desenvolvimento e
dos direitos humanos e sociais. Além disso, podemos observar o conceito qualidade de vida
sendo utilizado em algumas vertentes: na linguagem cotidiana, por pessoas da populacdo em
geral, jornalistas, politicos, profissionais de diversas areas e gestores ligados as politicas
publicas; no contexto da pesquisa cientifica, em diferentes campos do saber, como economia,
sociologia, educacdo, medicina, enfermagem, psicologia e demais especialidades da satde.

Almeida; Gutierrez; Marques (2012) complementam destacando a compreenséo sobre
qualidade de vida lida com inimeros campos do conhecimento humano, bioldgico, social,
politico, econémico, médico, entre outros, numa constante inter-relacdo. Mostram que por
ser uma area de pesquisa recente, encontra-se em processo de afirmagdo de fronteiras e
conceitos, por isso, defini¢cdes sobre o termo sdo comuns, mas nem sempre concordantes.

Ainda mais, Gimenes (2015) colabora que qualidade de vida é, assim, comumente
apresentada como um tema a-histérico, como uma questdo recorrente, sem data nem lugar,
atravessadora de toda a experiéncia humana, complementa que mesmo quando se encontra uma
apresentacdo historicamente situada, esta se apresenta a partir das tradicionais categorias de
linearidade e continuidade.

Por outro lado, pesquisadores também se deparam também com o uso indiscriminado
do termo “qualidade de vida na sociedade”, que se faz necessario ter atengdo. O uso indevido
ocasiona um cuidado para as intengdes que este termo tem sido cultivado, abordando o proprio
contexto politico como exemplo onde a ideia de qualidade de vida é transmitida de forma
deturpada, adornada de promessas que sdo quantificadas em metas de melhor padrdo de
vida, na maioria das vezes inatingiveis.

Apesar desta aplicacdo e interpretacdo erronea, € indiscutivel que a qualidade de vida
tem ocupado espagos centrais no interesse da populagdo ao longo dos anos.

Direcionando para questdes atuais, Dal Forno; Finger (2015) destacam que hoje as

organizacOes tomaram parte na discussao e aplicacdo desse conceito na tentativa de planejar,
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implantar e avaliar alternativas de producdo que permitam maior satisfacdo, bem-estar e
salde aos seus funcionarios, vislumbrando, dentre outras consequéncias, melhoras na
produtividade, nas entregas dos produtos e servigos e por fim na rentabilidade.

Portanto, a atividade torna-se um desafio a ser mais bem controlado, geralmente descrito
pelos trabalhadores como principal tarefa. Ademais as organizacdes, além de fornecer suporte
instrumental e estrutural adequado a este ator social na relagdo producdo e empenho, devem
fiscalizar diariamente essas praticas e torna-las saudaveis. Viera (2010) alega que ha tempos o
homem tenta melhorar sua qualidade de vida, diminuindo o esforco fisico na execucao de
tarefas e aprimorando os métodos de trabalho.

Desta forma, Rodrigues (1999) colabora destacando que para facilitar ou trazer
satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucdo de suas tarefas, a qualidade de vida sempre
foi objeto de preocupacdo da raca humana. A crescente preocupacdo com questdes
relacionadas a QV vem de um movimento dentro das ciéncias humanas e da salde no sentido
de valorizar parametros mais amplos que o controle de sintomas, adiminuigdo da mortalidade
ou 0 aumento da expectativa de vida (FLECK et al., 1999).

Passado esse momento, a preocupacdo em relacdo a QV invade o ambiente de trabalho,
dando outras perspectivas e novos estudos a serem elaborados, como a Qualidade de Vida no
Trabalho. Conceito este que sera abordado valorizando de forma mais ampla trés autores
brasileiros, Limongi-Franca (2012) e Ferreira; Assmar (1999) e de forma mais objetiva outros

autores destaques e referéncias no assunto.

2.3 Qualidade de vida no trabalho e sua relevancia para gestdo de pessoas

Conceituar o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), sem duvida, nao é trabalho
simples, pois essa tematica € ampla. Nao se tem uma definicdo que constitua um conceito
unanime. Serdo explanados aqui conceitos definidos por autores sobre a amplitude de visdes,
consideracdes, dimensdes e significados desse tema, a0 mesmo tempo, faremos uma reflexé@o
sobre as referéncias encontradas.

Os anos 50 foi 0 marco dos estudos em QVT, principalmente no que se refere a
satisfacdo do trabalhador com a organizacdo e com a tarefa que executa. Veloso;
Shchirrmeister; Limongi-Franca (2007) destacam que o termo Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) foi introduzido por Louis Davis, de UCLA, Los Angeles, em contribui¢do a Escola
Sociotécnica, no inicio da década de 1970.

A partir disso, é possivel notar que a QVT apresenta sua raiz no campo privado, na
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atmosfera empresarial que, histérica e gradualmente, vem se tornando mais competitivo e
fundamental para a investigacdo dos estudos, que busca entender a visédo desse trabalhador
global. Portanto, observa-se na literatura uma inter-relacdo de Gestdo de Pessoas e
Qualidade de Vida no Trabalho: onde uma Gestéo de Pessoas eficiente e eficaz pode promover
a Qualidade de Vida no Trabalho dos trabalhadores (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Verifica-se que, em um cenério de competicdo nas organizagdes, os trabalhadores,
sobretudo aqueles que dispdem de conhecimentos e habilidades, ganham importancia
estratégica no projeto de desenvolvimento de vantagem competitiva, de modo que a QVT tem
sido, muitas vezes, utilizada para elevar o nivel de satisfagdo dos funcionérios a fim de que
estes se comprometam, ainda mais, com 0S processos e com 0s objetivos organizacionais
(GARCIA, 2010). Isso mostra a amplitude que os estudos de QVT podem atingir.

Por outro lado, Pinto (2006) mostrou que na literatura® muitos trabalhos modelos
buscam explorar a QVT através de dimensdes totalmente diversas como: reestruturacdo do
desenho de cargos, sistema de remuneracdo, ambiente fisico do trabalho, novas formas de
organizar o trabalho (dimensdes basicas das tarefas), administracdo participativa, formacao de
equipes de trabalho semiautdnomas ou autogerenciadas, diagnosticos de clima organizacional,
educacdo nutricional, promocdo da salde, propostas prevencionistas, acGes ergonémicas,
cuidados com a satude mental do trabalho, valorizacdo das atividades de lazer, esporte e
cultura e melhoria do meio ambiente organizacional.

Em busca de entender melhor o conceito de QVT, Limongi-Franca (2012), umas das
maiores autoras e pesquisadoras da QVT no Brasil, tomara boa parte do enredo deste trabalho.
Ela nos mostra em a partir dos seus escritos e suas pesquisas, pontos importantissimos sobre a
QVT. Primordialmente, buscou concretizar o conceito de QVT nas diversas formas, em que
sdo vistos propostas de trés escolas de pensamento: a Escola Socioeconémica, cujo pensador
de maior destaque é Giddens; a Escola Organizacional, onde se encontram os principais autores
da Administracdo como Mayo, McGregor, Chrys Argyris, Schein, Handy, Mintzberg e Ulrich,
entre outros; e a Escola Condi¢cdo Humana no Trabalho, com a visdo do ser humano nas
dimensdes biopsicossocial, tendo como precursor Lipowski (1986).

Para dar énfase ao histdrico da QVT, citamos no Quadro 1 uma série de dados de
pesquisa estudados pela professora Limongi-Franca em 1996, quando da elaboracgéo de sua tese

sobre essa tematica:

> RODRIGUES, M. V. C. Qualidade de vida no trabalho: evolugéo e andlise no nivel gerencial. 4. ed. Petropolis:
Vozes, 1999. FRANCA, ACL. Qualidade de vida no trabalho — QVT: conceitos e praticas nas empresas da
sociedade pds-industrial.2.ed. Sdo Paulo: Atlas, 2012. FERNANDES, E. Qualidade de vida no trabalho: como
medir para melhorar. Salvador: Casa da Qualidade, 1996
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(Continua)
AUTOR DEFINICAO ENFAS E
Walton Atendimento de necessidades e aspiragfes humanas,| Humanizacéo e responsabilidade
(1973) calcadas na ideia de humanizagdo e social, com foco no poder da
responsabilidade social da empresa. empresa.
Lippitt Oportunidade para o individuo satisfazer a grande | Trabalho, crescimento pessoal,
(1978) variedade de necessidades pessoais. tarefas completas, sistemas

abertos.

Ginzberg et al.
(1979)

Experiéncias de humanizacéo do trabalho sob dois
aspectos: reestruturacdo do emprego e grupos semi-
autonébmos.

Posto individual de trabalho e
processo decisoério.

Drucker
(1981)

Avaliacéo qualitativa da qualidade relativa das
condicdes de vida, incluindo-se atengédo aos agentes
poluidores, barulho, estética, complexidade e etc.

Responsabilidade social da
empresa nos movimentos sociais,
culturais e politicos.

Bergeron
(1982)

Aplicacéo concreta de uma filosofia humanista pela
introducgdo de métodos participativos.

Mudanca e participacéo com foco
sociotécnico.

Werther; Davis
(1983)

Esforgos para melhorar a qualidade de vida,
procurando tornar 0s cargos mais produtivos e
satisfatorios.

Valorizagéo dos cargos, mediante
analise de elementos
organizacionais, ambientais e
comportamentais.

Nadler; Lawler
(1983)

Maneira de pensar a respeito das pessoas,
participacdo na resolucdo de problemas,
enriquecimento do trabalho, melhoria no ambiente
de trabalho.

Visdo humanista no ambiente de
trabalho.

Fernandes
(1992)

Conjunto de fatores que, quando presentes numa
situacdo de trabalho, tornam os cargos mais

satisfatérios e produtivos, incluindo atendimento de

necessidades e aspiracdes humanas.

Humanizacgéo do cargo.

Neri
(1992)

Atendimento das expectativas quanto a se pensar a
respeito de pessoas, trabalho e organizagéo, de
forma simultanea e abrangente.

Visdo holistica.

Berlanger
(1992)

Melhorar as condic@es de trabalho, de modo a

proporcionar aos individuos melhores condi¢fes de

vida e cargos mais satisfatorios para a prépria
pessoa, com reflexos na produtividade.

Condic0es de vida e cargos mais
satisfatorios.

Camacho
(1995)

Classificacdo de programas: orientacao familiar,
salide, ambiente, contato e convivio,
evolugdo/desenvolvimento, cultura e desligamento.

Foco motivacional: sobrevivéncia
com dignidade, seguranca,
participacgdo, auto- realizacdo e
perspectiva de futuro.

Dantas
(1996)

Geréncia pela Qualidade Total - GQT: Utilizacdo de
5s, diagrama de causa e efeito e procedimentos da
Qualidade Total nos programas de sadde.

Foco: promocao da saude:

controle do colesterol, capacidade

fisica e aerdbica, doencas
coronarias.

Fonte: Limongi Franca (1996, p. 9-10).

O quadro 1 fomenta uma reflexdo de como a QVT foi encarada e conceituada por

diversos autores. E importante frisarmos que o quadro evidencia um ponto final em 1996,
reforcado por Pinto (2015) como fator marcante, lancando a década de 1990 como fundamental.

Deste ponto, a QVT tornou-se um programa, que resgata os critérios de valores ambientais e
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humanisticos, negligenciados pelo avanco tecnoldgico da produtividade industrial e do
crescimento econdémico. Bom Sucesso (1997) nos mostra, ainda, alguns itens que, demaneira

geral, articulam-se ao conceito a QVT (Quadro 2).

Quadro 2 - Itens que caracterizam a Qualidade de Vida no Trabalho:

Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e socialis;

Orgulho pelo trabalho realizado;

Vida emocional satisfatoria; auto-estima;

Imagem da empresa/instituicdo junto a opiniao publica;

Equilibrio entre trabalho e lazer;

Horarios e condicoes de trabalho sensatos;

Oportunidades e perspectivas de carreira;

Possibilidade de uso do potencial;

Respelto aos direltos; e justi¢ca nas recompensas.

Fonte: Bom Sucesso, 1997

Outra contribuicdo brasileira importante para o conceito de QVT é a definicdo de
Ferreira; Assmar (1999), que evidencia divisdes e indicadores que diferenciam este estudo, do
ponto de vista social, das organizacGes e académico, mostrando a importancia de olhares
diferenciados sob este tema de pesquisa.

E importante destacar que a QVT estd cada vez mais alinhada aos interesses das
organizacOes a favor da produtividade e dos atores do mundo do trabalho para obter saide. A
QVT guarda nitida interface com as atividades de trabalho da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), como também do governo brasileiro que através das politicas governamentais
fiscaliza e aplica medidas necessarias para o bem dos trabalhadores. Além do mais, conforme
citado acima e de um modo global, esse interesse se baseia em trés ordens e caraterizado desta

forma por Ferreira (2011):

Quadro 3 - CaracterizagOes da QVT por Ferreira e Assmar (1999).

(Continua)
DO PONTO DE DO PONTO DE VISTA DO PONTO DE VISTA
VISTA SOCIAL DAS ORGANIZACOES ACADEMICO

A relevancia se manifesta pelo |A relevancia se inscreve numalA importancia consiste em
papel central que o mundo do [perspectiva de enfrentamentojrefletir sobre o papel e o campo
trabalho assume na vida em [de um elenco de problemas (e intervengéo das ciéncias do

sociedade.
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Quadro 3 — Caracterizagdes da QVT por Ferreira e Assmar (1999).

(Conclusao)

A centralidade do trabalho e,
principalmente, suas implicacOes
econdmicas, politicas, tecnolégicas e

culturais para seus distintos e
contraditérios  atores  (dirigentes,
gestores, trabalhadores e

usuarios/clientes), fundamentam a
importancia do debate sobre QVT.

presentes no cotidiano dos
ambientes  corporativos  que
colocam a QVT como uma real
necessidade.

No que concerne as empresas
privadas, os desafios postos pela
mundializacdo da economia séo
inimeros e cobram respostas

trabalho e da saude e, em especial,
em Ergonomia da Atividade
Aplicada & Qualidade de Vida no
Trabalho (EAA_QVT), numa
perspectiva de problematizar para
avancar, ampliar e evoluir a sua
abordagem classica da inter-
relacdo individuo contexto de
trabalho, agregando um enfoque de
QVT.

As metamorfoses que se operam nas
organizagOes publicas e privadas e,
sobretudo, 0s indicadores
econdmicos e sociais criticos, que
tém sido produzidos, robustecem o
desafio de se compatibilizar bem-
estar de quem trabalha e a satisfacdo
de cidaddos- usuarios/clientes com
os imperativos de eficiéncia e
eficacia, nos contextos de producéo
de mercadorias e servicos.

Neste cenario, a Ergonomia da
Atividade pode e tem contribuido
para a melhoria dos contextos de
trabalho e o tema QVT — para além
da variante modismo — vem se

configurando como uma
necessidade para eliminar e/ou
atenuar os indicadores criticos
existentes.

113

pra ontem”, merecendo
destaque: novo padrdo de
competitividade baseada no
uso de alta tecnologia e gestdo
flexivel do trabalho; atitude
mais exigente e proativa de
consumidores quanto a relacéo
custo-beneficio de produtos e
Servicos; evolugédo da
consciéncia ambiental e defesa
dos recursos naturais.

No ambito do setor publico,
dois aspectos caracterizam as
transformacdes: fortalecimento
dos regimes democraticos e, em
consequéncia, postura mais
vigilante e reivindicatéria dos
usudrios-contribuintes quanto
ao acesso a qualidade dos
servicos  prestados pelas
agéncias governamentais e
seus dirigentes.

A tradicho dos estudos e
pesquisas em Ergonomia da
Atividade terminou produzindo
“a clinica da dissondncia entre
trabalho prescrito e trabalho real”
como um de seus tragos:
diagnoéstico do individuo (ou
pequenos grupos) em situacéo
de trabalho, mapeando

sintomas de
disfuncionamentos e
prescrevendo  recomendagdes
técnicas e sistémicas para o
reequilibrio satisfatério da inter-
relagdo individuo-contexto de
trabalho.

Fonte: Ferreira;Assmar (1999).

Diante dessas afirmacg0es e conceitos, Forno; Finger (2015) alertam que por se tratar

de uma opinido subjetiva e multidimensional, muitos elementos que estdo envolvidos na
QVT, sdo dificeis de enumerar e agrupar. De certo, é importante avaliar cada cenéario de
pesquisa e vislumbrar que perspectiva pode-se extrair daquele lugar ao relacionar com o que
chamam de QVT.

Logo, a QVT invade tanto os aspectos fisicos bem como o0s aspectos psicoldgicos do
local de trabalho, E Chiavenato (2004) contribui mostrando que existem duas extremidades

guando se fala em QVT, dando ainda mais énfase a amplitude conceitual: de um lado a



32

reinvindicagdo dos empregados quanto ao bem-estar e contentamento no trabalho, e do outro o
interesse das organizacgdes quanto aos seus efeitos na produtividade e a qualidade.

Pedroso; Pillati (2009) destacam que as discussdes sobre a QVT séo indmeras, e que
delas e da reinvindicacdo de trabalhadores surgiram leis que incidiram no inicio do século
XX, e como destaque apontam a proibicdo do trabalho infantil, a jornada diaria de trabalho de
oito horas e jornada semanal de trabalho de 40 horas e o estabelecimento de condigOes de
trabalho que minimizem o risco de acidentes. Diante dessa luta dos trabalhadores, incluem-
se conquistas no campo da saude do trabalho e da existéncia de uma legislacao, incluindo-se,
ainda que muito sutilmente, o ambiente laboral. A perseguicdo da classe trabalhadora por
melhores condicdes de trabalho e por um meio ambiente de trabalho promotor de salde néo
estagnou no tempo, sendo a produtividade e saude uma relacdo constante.

No que tange a discussdo sobre produtividade no mundo do trabalho contemporaneo,
notou-se como um ponto importante para entendermos o caminho que a QVT faz na atualidade,
0s niveis de producdo e resultados que essa organizagdo tem como objetivo, impactando
diretamente na salde deste trabalhador. Ao mesmo tempo, ndo se pode deixar de apontar a
gestdo de pessoas como fator importante para mudancas positivas e adaptaveis a cada cenario
do mercado, visualizando sempre os sinais que este trabalhador concebe a QVT.

Ademais, pensando na gestdo de pessoas como ponto estratégico, Forno; Finger (2015)
citam que a QVT, seja como campo de estudo e reflexdo, seja como programas préaticos de
intervencdo social, tem, progressivamente, despertado o interesse dos responsaveis pela
Gestdo de Pessoas, que perceberam nas iniciativas relacionadas a area um método eficaz de
proporcionar bem-estar aos trabalhadores, obtendo, em retribuicdo, comprometimento e
empenho nas tarefas do trabalho. Jiménes (2009) destaca a QVT como um instrumento de
gestdo com foco nos funcionarios, cujo objetivo é o fornecimento de um clima apropriado
ao perfil do grupo de colaboradores e a estimulacdo do desempenho de suas atividades.

A valorizacdo do trabalho e do ambiente que se atua também é relevante e apontado
por Vieira (2010), que revela o local de trabalho como fundamental, onde grande parte
do tempo das pessoas é dedicada e passa maior tempo do dia. Com isso, é fundamental que
se pratique politicas de incentivo a programas voltados a satde do trabalhador no intuito de

manter o seu bem-estar neste local em que passa tanto tempo.

A promocéo de acBes e/ou programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
vem se tornando a maneira pela qual é possivel se desenvolver e manter a
motivacdo e o comprometimento dos trabalhadores, resultando em indmeros
beneficios. Atualmente, muitas empresas tém buscado incorporar programas
padronizados de QVT de forma imediatista, sem planejamento estratégico e 0s
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devidos investimentos. Dessa forma obtém resultados contrarios aos esperados.
Cada programa deve ter um direcionamento, uma vez que cada empresa tem a sua
especificidade. Dessa forma, deve-se haver umdiagnostico dos problemas e
limitagbes das atividades ocupacionais, assim como dos recursos fisicos e
humanos, para diante disso ser possivel o planejamento e execugdo das agdes a
serem implementadas (ALVES, 2011, p. 60).

Inquestionavelmente, com o mercado competitivo e exigente, investir no quadro de
funcionarios tornou-se um diferencial, pois o profissional é a verdadeira poténcia da empresa
e a motivacdo e o comprometimento sdo seus reais combustiveis. Esses investimentos tém
relacdo direta com a QVT, na ampliacdo dos seus estudos e programas nas organizacoes,
fomentando e potencializando na cultura a satde no trabalho (FERREIRA, 2013).

N&o ha como negar que ter a qualidade de vida no trabalho é fundamental no trabalho
das organizagdes. Um primeiro passo citado por Vieira (2010) destaca que existir qualidade
de vida dentro das empresas € um fator essencial para obter-se motivacdo e comprometimento
com as atividades. Porém, ha ainda um distanciamento da teoria e préatica, que gera queixas €
insatisfacdes por parte do trabalhador que ndo é assistido pela organizacéo.

Pode-se perceber que este distanciamento ndo é algo novo, como também a sua
aplicacdo tem ainda sido muitas vezes inadequada, quando se fala em pratica da QVT,

reconhecimento e saude.

Existe uma grande distancia entre o discurso e a pratica. Filosoficamente, todo
mundo acha importante a implantagdo de programas de QVT, mas na préatica
prevalece o imediatismo e os investimentos de médio e longo prazos sdo
esquecidos. Tudo esta por fazer. A maioria dos programas de QVT tem origem
nas atividades de seguranca e sadide no trabalho e muitos nem sequer se associam
a programas de qualidade total ou de melhoria do clima organizacional. QVT s
faz sentido quando deixa de ser restrita a programas internos de saude ou lazer e
passa a ser discutida num sentido mais amplo, incluindo qualidade das relacGes
de trabalho e suas consequéncias na salde das pessoas e da organizagdo
(LIMONGI; ASSIS, 1995, p.28).

Embora a QVT amplie consequéncias na salde das pessoas de forma coletiva, o
trabalhador na sua grande maioria é movido por questdes individuais. A QVT transcende essas
opinides particulares, mas deve fazer sentido Gnico em uma organizacao.

Certamente, das fungBes mais basicas administrativas as de alta gestdo, a falta de
compreensdo sobre o significado da QVT tem ampliado as dificuldades e afetado as
organizacOes que ndo investem em QVT. Amparadas pelo distanciamento entre 0 conceito e
préatica, prejudicam a execucdo dos projetos em QVT nas empresas e também das instituicbes
ligadas a ela.

Limongi-Franga (2012) relata que as organizagdes, criam e realizam a¢Ges e programas
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que levam a gestdo da qualidade de vida no trabalho, com inimeros objetivos, entre eles:
gerenciar pessoas de forma ética e responsavel nas exigéncias da produtividade;
proporcionar um ambiente com relacdes humanas positivas; aperfeicoar a atuacdo pessoal e
coletiva; e gerenciar fatores psicossociais de capacidade para o trabalho.

A autora complementa que a QVT tem como escopo principal a busca do equilibrio
psiquico, fisico e social dos funcionérios (dentro do contexto organizacional), avaliando as
pessoas como seres integrados nessas trés dimensdes, por meio de areas que refletem em um
aumento na produtividade e na melhoria da imagem da empresa, tanto interna como
externamente, induzindo a um crescimento pessoal e organizacional. Seligmann-Silva (2011)
ressalta a importancia pela mobilizacdo de um trabalho mais humano e avaliagdes justas,
em que o reconhecimento do sofrimento e dos esforcos, e ndo apenas dos resultados, tenha
lugar.

Limongi-Franga (2012) destaca que agdes, programas e sistemas que proporcionam a
melhoria do bem-estar, se relacionam direta e indiretamente a qualidade da satisfacdo das
pessoas com as instituicdes que atuam. Esses cuidados envolvem protecdo ocupacional,
foco em desenvolvimento, gestdo de pessoas e um melhor ambiente coletivo. Gonzalez et al.
(2009) diz que € necessario também um aporte social de direitos, econémico e também
juridico para que muitos programas funcionem ndo s6 em instituicdes privadas.

Portanto, com passar dos anos, nascem novas necessidades de compreender, modificar
e readequar a estrutura do trabalho e seu ambiente, em decorréncia de novos espagos, Nnovos
modos de producdo, novas formas de vida e novos conflitos propostos pelo dinamismo
peculiar da sociedade, oriundo do pensar, viver e agir sempre em circulacdo. Movimento
sustentado por grandes acdes em QVT e uma compreensdo e aplicagdo adequada pelas
organizagOes para produzirem mais, e com bem-estar. Silveira (2019) define bem-estar como
algo multidimensional associado as caracteristicas comportamentais, cognitivas,
psicossomaticas, afetivas e motivacionais, como agdo conjunta dos aspectos emocionais,
mentais e fisicos e também numa percepcdo de qualidade de vida no ambiente laboral,
fundamental nas organizacgdes da contemporaneidade.

E importante trazer a concepgao que salienta Sampaio (2012) onde bem-estar como eixo
da avaliacdo da qualidade de vida no trabalho esta conexaa duas linhas metodologicas: uma
linha mais fatorial, que parte do pressuposto de que determinadas praticas no ambiente e
organizacao do trabalho estdo mais propensas a promogdo de bem-estar e salide e a que propde
0 abandono do termo qualidade de vida por um conceito como o significado do trabalho, ou o

trabalho significativo.
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Em suma, muitas organizagdes, intituladas como “os destaques em gestdo de
pessoas” tém se destacado pelo acréscimo da produtividade, baseando-se na QVT, ao
implantarem em seu planejamento e gerenciamento dos recursos humanos, além de trazer a
tona um trabalho significativo para o trabalhador. E notério que a inclusio da QVT dentro
das empresas provoca inimeros beneficios, ainda imensurdveis em seu contexto e com
dados estatisticos muito amplos.

O nivel de contentamento ou a falta deste no ambiente de trabalho, abordada na QVT,
ganha notoriedade e se consolida como exercicio importante para a conquista das metas e
acréscimo da rentabilidade no mercado ao qual esté inserido, através do trabalho exercido
pelos funcionarios (PINHEIRO, 2012). Um ambiente de trabalho positivo, bem-estar e
satisfacdo com a atividade sdo rapidamente elevados quando ha preocupacdo das

organizac6es em aplicar programas de QVT.

2.4 Cultura organizacional e suas contribuicdes para QVT

Um fato importante para o sentido e consolidacdo do conceito de cultura incidiu no
fim do século XVIII, foi o langamento do livro Primitive Culture, por Edward Burnett Tylor.
Nessa publicacdo fundiu os termos cultur (germéanico) e civilization (francés), para formar o
novo termo culture (inglés) que, na perspectiva do estudo descritivo da cultura dos povos
(etnografia), compreendia o0 conjunto das crencas, arte, moral, costumes e outros
conhecimentos e capacidades habituais adquiridos pelo ser humano pertencente a determinado
grupamento (ZANELLI, 2014). E importante inicialmente tomar por base o conceito de
cultura, caracterizado por ser a forma pela qual uma comunidade satisfaz as suas
necessidades materiais e psicossociais.

O conceito de cultura dentro da psicologia organizacional e do trabalho foi inserido pela
publicacdo On Studying Organizational Cultures na revista Administrative Science Quarterly,
em 1979, por Andrew M. Pettigrew, onde o autor disserta sobre a cultura ser um conjunto de
sentidos compartilhados, que influenciam o estilo como as pessoas de uma organizagao pensam,
sentem e agem (FERREIRA; ASSMAR, 1999; FREITAS, 2007).

Na concepc¢éo de Santos (1994), autor classico sobre o tema, cada cultura é um produto
de uma historia em especifico, implicando também a interagdo com outras culturas que
podem ter elementos bem distintos. Geertz (2017) mostra uma visdo de cultura vista néo
como complexos padrBes concretos de comportamento, costumes, usos, tradicOes, feixes

de habitos, e também com um conjunto de mecanismos de controle planos, receitas, regras,
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instrugdes para governar o comportamento.

Oliveira; Alves (2015) afirmam que o conceito de cultura vem sendo discutido desde
que se intensificaram os contatos entre povos e na¢oes no inicio de século XVI, que os estudos
acerca do tema abrangem um amplo rol de sociedades, e sdo voltadas tanto para as consideradas
industriais bem como as denominadas primitivas ou arcaicas, onde a evolucdo do ser
humano se caracteriza por distintos modelos de organizagéo social, distintos saberes, diversos
meios.

Para Fleury; Shinyashiki; Stevanato (1997), tendo como exemplo, alguns tracos da
cultura organizacional brasileira séo reflexos de nossa histéria. Queija (2015) ressalta a
inclinacdo autocratica dos gestores superiores das empresas brasileiras, assim como o
método de tomada de decisdo, a grande distancia de poder, o personalismo e o paternalismo, o
sensualismo, a flexibilidade, o processo de colonizacao, o passado escravocrata, 0 dominio do
senhor de engenho, foram contribuintes para o processo de formacgdo da cultura brasileira
dentro das organizagdes.

Laraia (2009) traz sua concepcao sobre cultura, afirmando que é aquilo onde adquirimos
habilidades e outras de acordo com 0 meio em que vivemos, que na dindmica da aquisicdo 0s
saberes sdo préaticos e cumulativos, conclui que mutagdes culturais sao provenientes de fatores
externos ou internos. As mudancas endogenas sdo consequéncias do préprio carater de ndo
estancamento da cultura e geralmente faculta alteracbes mais lentas. Ja a transformacéo
exogena é derivada de conotacBes com outras culturas, essa modificacdo é mais rapida e
implacavel.

J& Bauman (2012) traz a contemporaneidade como ponto especifico para abordar
seu conceito, afirmando que existem trés diferentes éticas a respeito: primeiramente a cultura
como fator hierarquico - segundo o autor, o termo € bem conhecido pela civiliza¢éo ocidental,
ndo obstante muitas vezes usado de maneira errénea - segundo, onde a cultura é extremamente
utilizada para distinguir sociedades e pessoas como um conceito, e por Gltimo o autor vé a
cultura como um conceito genérico, girando em volta do paradigma dicotbmico homem-
natureza, onde os elementos que aglutinam os seres humanos e que diferencia este ser dos
demais. Observamos nestes conceitos, o valor da adequagao necessaria para que uma cultura
invada algum meio. E notado também, tais caracteristicas relevantes: interagdo social,
pois a partir da influéncia mutua os sujeitos vdo ganhando informacéo de si e de como séo
vistos pelos outros. Outro conceito importante com vistas para o contexto organizacional e que

esclarece cultura como:
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Um padréo de suposic8es basicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo
a medida que solucionava seus problemas de adaptagdo externa e de integracao
interna. Esse padréo tem funcionado bem o suficiente para ser considerado valido
e, por conseguinte, para ser ensinado aos novos membros como 0 modo correto
de perceber, pensar e sentir-se em relacdo a esses problemas (SCHEIN, 2009,
p.16).

E essa relacdo cultura e organizacdo, como nos trazem Zago; Retour (2013) ndo é
recente, entretanto, a grande maioria dos estudos atuais tem destacado o fendbmeno como fator
determinante para as acdes estratégicas de mudancgas nos ambientes de trabalho, haja vista
que se preocupam com a caracterizacao da cultura organizacional como ela se apresenta, onde
é imprescindivel conhecer a cultura organizacional para ndo afronta-la sob pena de descobrir
resisténcias e insucessos para qualquer alteracdo que se almeje implantar.

Na década de 80, do século XX, o conceito de cultura organizacional se destacou como
uma marca nos estudos organizacionais. Embora, inicialmente, fosse considerado como
modismo, a incorporacdo de teorias organizacionais contribuiu para impulsionar a anélise
sobre o tema (NEGREIROS, 2011). A partir disso, os conceitos sobre cultura organizacional
receberam espacgo nas organizagdes e no meio académico. A percepcao de que a organizacao
¢ um fenbmeno cultural esta no fato de as pessoas se encontrarem inseridas nela, vivendo em
um sistema de sociedade organizacional, ou seja, nesse universo existem as crencas, 0S
rituais, rotinas, vivenciadas pelos trabalhadores (BASTOS et al., 2014).

De acordo com Rocha; Pelogio; Afiez (2013), cultura organizacional se define por
valores e crengas compartilhados pelos membros de uma organizagdo, a qual funciona
como um mecanismo de controle organizacional, informalmente aprovando ou proibindo
comportamentos e que da significado, direcdo e mobilizacdo para 0s membros da
organizagio. E evidente um processo adaptativo, que engloba circunstancias internas e
externas, bem como uma obrigacdo da difusdo da informac&o, onde cada individuo va somar
0 que esta sendo experimentado a sua maneira de refletir, entender e conhecer.

De forma categorica Zago; Retour (2013) fazem uma reflexdo importante que nos faz
integrar os elementos constituintes de uma cultura, mostrando que as interacdes complexas das
praticas sociais de um grupo fazem emergir pressupostos basicos que sdo eleitos pelo mesmo
como a forma valida de se comportar. Complementando que estes pressupostos sdo formados
pelas experiéncias conjuntas de acordo com sua vivéncia € maneira de responder e de se
comportar frente aos desafios do ambiente em que vivem e partem de uma experimentacao que
deu certo, que recebe adesdes e que, consciente ou inconscientemente, passa a ser a forma eleita

pelo grupo como a mais adequada ou, as vezes, a Unica forma de ser, em relacdo a um
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determinado evento.

Queija (2015) afirma que uma cultura organizacional tem de ser adotada pelos proprios
dirigentes da organizacao e estes procuram repassar as concep¢des da organizacéo, suas regras,
normas e rituais aos seus membros; a partir do momento que estes membros absorvem essas
regras isso se torna uma cultura organizacional. Dessen (2010) afirma que os estilos de
funcionamento organizacional funcionam de acordo com o0s padrdes das organizagdes,
ocorrem influenciados pela cultura e pelos individuos uma vez que levam suas caracteristicas,
vivéncias e valores para 0 ambiente de trabalho.

A partir disso, é possivel notar que o caminho da influéncia da cultura organizacional
parte da historia de cada individuo, e com isso caminha por toda sua vida até se encontrar
com o seu trabalho. Quanto a aparicdo da cultura organizacional esta pode ser anunciada, por
exemplo, pela forma como a organizacdo se exibe aos seus clientes internos e externos.
Segundo Luz (2003), a cultura pode ser mostrada por meio do cédigo de ética, declaracdo da
visdo, missdo e dos valores da organizagdo, dos seus slogans, e finalmente, atraves da conduta
da empresa e do comportamento dos seus colaboradores.

Queija (2015) afirma que a cultura de uma organizacdo proporciona dois grandes
desafios: problemas de integracdo interna socioculturais dos membros do grupo e problemas de
adaptacao e sobrevivéncia externa, além disso, os desafios gerados pelo problema de integracdo
estdo relacionados com a necessidade de todos falarem a mesma linguagem, compreendendo
guem faz ou ndo parte do grupo, quais sdo as regras do sistema hierarquico e o relacionamento
comportamento desejavel.

Outra contribuicdo importante é de Bunch (2007), que apresenta alguns elementos que
permitem a propagacdo de cultura organizacional: os artefatos, os padrées de comportamento,
as normas comportamentais, 0s valores e os pressupostos fundamentais, enfatizando que os
artefatos e os padrdes de comportamento é que sdo responsaveis por refletir e perpetuar os
valores, as normas e pressupostos, ou seja manifestam as caracteristicas essenciais da cultura.
Com isso, o trabalhador € livre para se manifestar e dar um sentido ao seu trabalho, podendo
também através de cultura organizacional obter beneficios como: um bom ambiente de trabalho,
gestdo de pessoas humanizada e satisfacéo.

A partir disso, Morgan (1996), mostra que uma organizacdo pode se tornar um
fendmeno cultural em uma sociedade a medida que consegue mudar o comportamento dos
individuos, ou seja, os trabalhadores, além de serem influenciados pela cultura da empresa
enguanto estdo no trabalho, quando saem do ambiente organizacional, também levam os

valores e préaticas da organizagéo para sua vida pessoal.
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Silva (2012) complementa que propagacdo da cultura organizacional é realizada de
diversas maneiras, porém, para desenvolver o comportamento e a realizacéo das atividades de
acordo com os interesses da organizacdo sdo utilizados treinamentos, que envolvem desde
treinamentos voltados ao conhecimento da cultura e dos valores, quanto os que sao focados no
desenvolvimento dos processos. Queija (2015) nos mostra que as crengas e valores que séo
divididos, nem sempre sdo explicitos, podem estar implicitos, onde, perceber o que esta
implicito pode fazer a diferenca entre 0 sucesso e o fracasso. A cultura pode ser considerada
um dos pilares de equilibrio da organizacao.

Na medida em que a importancia pela cultura organizacional foi acendendo, os
processos metodologicos distintos possibilitaram investigar e contribuir ao trabalhador
crescimento de diferentes maneiras, dentre eles podemos destacar os valores, as crencas
presentes nos ambitos das organizagdes, e também a implantacdo de projetos voltados para a
QVT.Quando se fala em projetos notamos que essa propagacdo é lenta, e gira em torno dos
interesses de empresarios que detém o controle das organizacbes, consequentemente da sua
cultura.

Dentre estes processos de sensibilizacdo e aplicacdo de atividades, a QVT se mostra,
e se torna essencial quando alinhada a cultura organizacional e aos interesses destes
empresarios, que tem papel fundamental na gestdo de pessoas e de producgdo das empresas, nas
novas logicas do mercado, nas novas formas de organizagdo do trabalho, na exigéncia de
produtividade e qualidade, oriundos de uma cultura organizacional implantada de acordo
com as caracteristicas daquele grupo. As pessoas, na esfera individual, tém diferentes
motivacgdes e objetivos, quando se trata de suas carreiras e a satisfacdo € decorréncia do
atendimento destes, um funcionario que tem suas necessidades satisfeitas tende a produzir
mais e melhor (SIQUEIRA, 2017).

Siqueira et al. (2017) citam que, ao longo das Gltimas décadas, que otema QVT tem
sido abordado sob diversos angulos, sendo influenciado por fatores organizacionais e sociais
vigentes no periodo da realizacdo do estudo, e todo o percurso abordado pelo viés da cultura
organizacional impactando na QVT do trabalhador é de extrema importancia. Numerosos
exemplos tém sido desenvolvidos com a finalidade de identificar os aspectos que influenciam
na QVT, segundo corroboram Freitas; Souza (2009).

A cultura organizacional € um componente essencial para o0 sucesso da implementacao
das estratégias e um fator decisivo na constituicdo de um diferencial competitivo para as
organizagbes (SOUZA, 2006), como também é instrumento fundamental para a anélise das

relagOes de trabalho, onde é possivel observar comportamentos que transmitem acgdes através
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dos sinais dos trabalhadores, tornando possivel a aplicacdo da QVT, fazendo mais sentido e
trazendo a determinados contextos e situagdes de trabalho, resolutividade e uma cultura onde
predomina um trabalho humanizado.

As acles de implementacdo de programas de qualidade de vida no trabalho podem
alcancar beneficios que consideram tanto o préprio trabalhador quanto a empresa, e visam
principalmente, a busca do equilibrio fisico/biologico, psiquico e social dos trabalhadores, no
contexto organizacional do trabalho. Ainda assim, essas implementacGes sdo frutos de uma
cultura organizacional que fomenta beneficios, proporciona bem-estar, e tem na gestdo a
importancia sobre a promogéo de saude.

Ultimamente as empresas encontram com uma nova exigéncia de seus funcionarios:
uma cultura organizacional favoravel para o desenvolvimento de suas tarefas e funcdes, que
se torna um desafio para muitas. Além disso, a concorréncia esta também na méo de obra de
pessoas comprometidas, qualificadas e que desejam fazer a diferenca nas suas carreiras. Esses
profissionais, por sua vez, procuram empresas que proporcionem, além de uma boa
remuneracao, uma nova perspectiva, chamada de qualidade de vida no trabalho. A qualidade
de vida que as organizacdes oferecem aos seus empregados pode sofrer influéncia da cultura da

organizagao, ampliar a longevidade destes na empresa junto ao seu bem-estar.

2.5 A abordagem psicossocial e 0 BPSO-96

Pessoas-trabalho-organizacdes: € um conjunto desafiador quando nos referimos a
gestdo de pessoas, cultura organizacional e qualidade de vida, além disso, tudo que recebemos
em resposta é confirmado pela compreensdo das pessoas, com o seu meio local, regional e
internacional (LIMONGI-FRANCA, 2012). Diante dessas questdes ocorre a construcao e a
manutencdo da cultura das organizacgdes, parte disso € composto de crencas, sentimento, e
personalidade, os quais denominamos psicossociais. Diante disso, Brito et al. (2014) diz
que a abordagem biopsicossocial adveio da Medicina Psicossomatica, propondo uma viséo
integrada do ser humano, em contraposicao a visdo cartesiana que o divide em partes.

Limongi-Franga (1996) designou as potencialidades bioldgicas, psicologicas e sociais
como dominios especificos. Através da abordagem biopsicossocial e dessas potencialidades,
pode-se observar que um individuo, inicialmente, € atribuido de valores e advindo de uma
conjuntura particular que o estabelece como um ser humano. Vale lembrar que, para mapear
as percepgdes sobre estas respostas sdo investigadas atitudes, crengas, padrdes, normas e cultura

empresarial. Conforme Limongi-Franga (2012) nos traz, a anélise do individuo na organizagao
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ndo deve ficar somente nos aspectos que trazem o trabalho como pauta principal, mas
condicbes de vida, praticas e valores da instituicdo, significados vividos no trabalho,
desempenho e produtividade. Com relacao aos dominios faz-se necessario para compreensdo

da anélise e resultados desta pesquisa, visto de forma clara e objetiva conforme quadro abaixo:

Quadro 4 — Os quatro dominios especificos segundo Limongi-Franca (2012).

Camada Bioldgica Refere-se as caracteristicas do individuo, tanto
aquelas herdadas ao nascer quanto as adquiridas
por toda a vida. Incluem-se ai 0 metabolismo, as
resisténcias e as vulnerabilidades de seus 6érgaos
ou sistemas.

Camada Psicologica Refere-se aos processos afetivos, emaocionais e de
raciocinio, conscientes ou inconscientes, que
formam a personalidade de cada ser humano e o
seu modo de perceber e posicionar-se diante das
pessoas e das circunstancias as quais ele vivencia.

Camada Social Incorpora os valores, as crencas, 0 papel que
desempenha na familia, no trabalho e em todos os
grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e
de que participa. O meio ambiente ea
localizacdo geogréafica também formam a dimenséo
social.

Fonte: Limongi-Franca (2012)

Dewes (2017) relata que com vistas a associar e integrar a abordagem biopsicossocial
aos aspectos do trabalho e do ambiente organizacional, Limongi-Franca (2012) desenvolveu o
dominio “organizacional”, o qual foi incorporado a abordagem BPSO visando considerar
aspectos relacionados a cultura e ao ambiente organizacional, lugar este onde acontecem as
relacBes de trabalho e politicas administrativas. Este instrumento que visa enxergar o sujeito
como um todo foi denominado como BPSO-96, o qual aborda as quatro dimensdes: bioldgica,
psicoldgica, social e organizacional (COUTINHO; MAXIMIANO, 2010).

A visdo biopsicossocial integrada no trabalho sistematiza os padrdes de relacbes de
trabalho, carga fisica e mental indicadas para cada atividade (LIMONGI-FRANCA, 2012). No
ambiente de trabalho o cotidiano dos trabalhadores sofre uma série de variaveis
potencializadas no &mbito organizacional, sendo importante entender a dindmica de trabalho
durante a atuacdo do profissional, como também nos niveis de satisfagdo. E importante
ressaltar que o BPSO surge da necessidade de gerir a qualidade de vida no trabalho,
diagnosticar, implantar melhorias, inovacGes tecnoldgicas e estruturais ligadas a organizacao.

Como artificio de gestdo organizacional, a abordagem biopsicossocial de QVT da

conexdo para o desenvolvimento sustentavel do trabalho, com confiabilidade social e
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comunitéria, integracdo psicossocial, capacitacao, realizacdo e no mapeamento de necessidades
e expectativas através do contrato psicolégico (LIMONGI-FRANCA, 2012).

Andrade (2016) enxerga no BPSO um modelo dindmico, amplo e integrador, permite
relacbes com outros constructos de gestdo de pessoas, evidenciando nos estudos relatos
consistentes que possam ser conciliados com outras visoes. Estas visdes emergem dos fatores
psicossociais e nas organizagOes sdo fundamentais para entendimento da dindmica dos
trabalhadores conforme traz Limongi-Franca (2012):

+ Atitudes em grupo

» Avaliagdes do grupo em necessidades especificas
* Modelos de gestdo e estrutura organizacional

* Reorganizacdo de tarefas

» Desdobramentos burocraticos

+ Politicas da empresa

 Eficécia da produtividade

« Autopercepcéo da pessoa

» Padrdes da cultura organizacional

Levando em conta o campo pesquisado, nota-se 0 qudo é fundamental se atentar as
questdes psicossociais diarias conforme citado acima, e a partir do (BPSO-96) encontrar
praticas de qualidade de vida para o trabalhador para que os niveis de satisfacdo no trabalho
aumentem, tendo em vista que, quanto maior o0 investimento das organizagfes na
compreensdo e no significado do que dizem essas camadas citadas acima, maior a
probabilidade de se encontrar a transformacdo organizacional. Neste processo tanto o
trabalhador, quanto a organizacdo se beneficiam mutuamente, pois o trabalhador estando
satisfeito e motivado produz com mais qualidade, e a organizagdo por sua vez, tem retorno

em resultados econémicos, e na melhoria da sua imagem na sociedade. (GARCIA, 2013).
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3METODOLOGIA

A andlise da percepcdo da qualidade de vida no trabalho por trabalhadores de um
Supermercado em Séo Luis foi realizada em dois momentos, primeiro a aplicacdo do formulario
sociodemogréfico, no intuito de obter informagdes de cunho mais amplo sobre a vida social
daquele trabalhador, e num segundo momento, a aplicacdo do BPSO-96, para que através dos
quatro dominios: biologico, psicologico, social e organizacional; pudessem informar seus
niveis de satisfacdo em relacdo a qualidade de vida no trabalho na organizacdo em que atuam.

O objetivo geral da aplicacdo do instrumento foi a coleta de informagdes sobre alguns
aspectos da sua vida pessoal e profissional (e de suas condi¢bes socioeconémicas e culturais),
servindo e base para as pesquisas relacionadas ao mundo do trabalho, para perceber o impacto
dessas caracteristicas, e relaciona-las a agdes de QVT que podem ser realizadas.

Diversas questdes relativas ao funcionamento da gestdo e do funcionamento da loja
em que atuam foram observadas na imersdo do pesquisador ao campo, sendo possivel também
entender que as questdes operacionais sdo fundamentais aos indicadores de qualidade de
vida no trabalho. Dessas diversas questdes, posso destacar com a principal delas a pandemia do
COVID-19, que foi determinante no desenvolvimento da pesquisa e coleta dos dados. Foi
observado um cenario com muitos problemas em relagdo a gestdo de pessoas, principalmente
como foco na satde do trabalhador, em consequéncia disso, apareceram problemas relacionadas
a absenteismo, adverténcias disciplinares, abandono de emprego e diversos atestados médicos,
0 gque implicaram em mudancas na rotina do pesquisador e ajuste da dinAmica da pesquisa em
campo.

Visando deixar os resultados bem mais claros e solidos, as informagdes sbcio
demogréaficas ampararam diversas questdes de cunho cultural, muito presentes na rede de
Supermercados que recebeu a pesquisa, pois ela possui operacdes na capital e interior do
estado, 0 que denota um publico bem heterogéneo. Além disso, a abordagem BPSO-96 de
Limongi Franga (1996), traz na sua proposta variaveis dependentes e independentes,
importantissimas para o contexto pesquisado. As variaveis dependentes mostram o foco nas
necessidades, acOes e na satisfacdo dos profissionais que compdem a forca de trabalho da
empresa. As variaveis independentes dizem respeito ao esfor¢o gerencial, possuem foco na

gestdo, claramente observadas nos discursos dos funcionarios.

3.1 Tipo de pesquisa
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Nessa seccdo sdo descritas as caracteristicas da metodologia que foram utilizadas no
estudo, compreendendo a sua tipologia, os métodos de coleta e analise dos dados, bem como as
suas limitacdes. Gil (2008) ressalta que o0s dados obtidos na pesquisa social ndo séo
indiferentes a forma de obtencdo, complementa que por essa razéo, o relatorio precisa indicar
minuciosamente 0s procedimentos adotados na investigacao.

Portanto, este trabalho trata-se de uma pesquisa de campo, de caréter descritivo e
exploratério para investigacdo e analise da qualidade de vida no trabalho em trabalhadores
de uma rede de varejo, na cidade de Sdo Luis — MA. Conta ainda com uma parte de
levantamento bibliografico, quando da fundamentacdo tedrica dos assuntos relativos a
qualidade de vida no trabalho e seus métodos para insercao voltado para a visdo biopsicossocial
e organizacional de QVT, onde a preocupa¢do com o individuo como um todo, adota uma visdo
moderna e ampla do conceito de saude. Também foi utilizado o método Survey, no intuito de
buscar informacbes de um grupo de interesse, obtencdo de dados, caracteristicas e opinides.

Para Limongi et al. (2015) esta visdo possibilita a melhor compreensdo dos
problemas da organizacdo, fornecendo indicios de disfungdes com base na andlise dos
sintomas apresentados pelos empregados.

A alternativa metodoldgica dessa pesquisa incidiu sobre uma abordagem Unica do
problema, considerando como a mais adequada ao contexto a ser pesquisado. A pesquisa foi
quantitativa, e com isso, utilizada a definicdo de Fonseca (2002), a fim de compreender 0 rumo

deste trabalho:

Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa quantitativa
podem ser quantificados. Como as amostras geralmente sdo grandes e
consideradas representativas da populagdo, os resultados sdo tomados como se
constituissem um retrato real de toda a populacdo alvo da pesquisa. A pesquisa
quantitativa se centra na objetividade. Influenciada pelo positivismo, considera
que a realidade s6 pode ser compreendida com base na analise de dados brutos,
recolhidos com o auxilio de instrumentos padronizados e neutros. A pesquisa
quantitativa recorre a linguagem matemaética para descrever as causas de um
fendmeno, as relagbes entre variaveis, etc. A utilizagdo conjunta da pesquisa
qualitativa e quantitativa permite recolher mais informacfes do que se poderia
conseguir isoladamente. (FONSECA, 2002, p.8).

Gehardt; Silveira (2009) explicam que a pesquisa quantitativa, tende a ressaltar o
raciocinio dedutivo, os preceitos da ldgica e as caracteristicas mensuraveis da experiéncia

humana.

3.2 Local da pesquisa
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A pesquisa foi realizada com um grupo de Auxiliares de Loja I, denominacéo oficial
no organograma da empresa e em registro na (CTPS) Carteira de Trabalho e Previdéncia Social,
estes sdo comumente conhecidos como “embaladores”, e ficam locados na unidade dos
Supermercado da organizacdo. O grupo de Auxiliares de Loja I, esta presente em todos os
negécios da organizacdo, Supermercados e Lojas de Eletrodomésticos, com horéarios de
trabalhos diferentes, caracterizados por abertura ou fechamento da loja, este que participaram
da pesquisa desenvolvem suas atividades na unidade (bairro) da Cohama (S&o Luis/MA).

A rede de Supermercados onde o local da pesquisa foi realizado, surgiu em 1986
durante a crise econdmica. Hoje se configura como a maior rede de Supermercados com capital
100% nacional. Surgiu no inicio dos anos 80 na cidade de Balsas, regido crescente no &mbito
do agronegacio, que durante o tempo sentiu a necessidade de fornecimento de bens de consumo,
cenario que o mercado local na época ofereceu uma demanda crescente.

Depois de alguns anos de trabalho e expansdo, passou a fornecer também as
mercearias e supermercados no Maranhdo e interior do Pard. Em Balsas no ano de 2.000,
inaugurou um grande e moderno hipermercado, com mais de 5.000 metros quadrados de area
de vendas. A empresa € caracterizada por planos de expansdo ambiciosos, inaugurando lojas
em cidades com grande potencial de mercado, como Imperatriz em 2000, Santa Inés em 2002
e finalmente, chegando na capital S&o Luis em 2003.

Hoje a rede gera mais de 22.000 empregos diretos, solidificou suas marcas como
referéncias de mercado, presente em 22 cidades nos estados do Maranh&o e Para, inclusive na
capital Belém. E hoje a sexta maior empresa de varejo alimentar do Brasil e se desenvolve

a cada dia, em estruturas fisicas, logisticas, tecnoldgicas e acima de tudo, humanas.

3.3 Caracterizacao da amostra

A amostra foi composta por 27 auxiliares de loja do Supermercado, tendo como acesso
da Diretoria de RH, e a Supervisao de Loja e Fiscais de Loja da empresa, que faz gestdo sobre
a equipe dos Auxiliares de Loja I. O tipo de amostragem teve caracteristica intencional e
porconveniéncia, onde a selecdo é baseada no conhecimento sobre a populagéo e o propdsito
do estudo. Os participantes que foram incluidos nessa pesquisa sdo funcionarios que atuam

diretamente nas atividades® fins ha pelo menos 01 ano, e que sdo maiores de 18 anos. Os

® O Aucxiliar de Loja ¢é o profissional responsavel por embalar e organizar as mercadorias dos clientes, como
também os orienta na procura de um produto. Suas tarefas sdo: embalar e realizar a troca de mercadorias, além
de administrar o inventéario de materiais para reposi¢ao quando solicitado
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participantes que foram excluidos dessa pesquisa estiveram entre os funcionarios que
contiveram afastados em algum momento no Gltimo ano por motivo de salde e que néo
concordaram em participar da pesquisa.

O quantitativo de auxiliares da loja foi estabelecido de acordo com a escala de trabalho
na loja, folga e férias, contando com trabalhadores em duas entradas: 07:00 da manha e as 13:00
da tarde, horarios denominados como abertura e fechamento. Devido 0 momento de Pandemia
do Covid-19, aloja em que se caracteriza 0 campo de pesquisa passou por grande periodo de
faltas por adoecimento ou por iniciativa do préprio trabalhador, que se ausentava das atividades
por medo de ser infectado pelo virus, afastando estes do local de trabalho e consequentemente
limitando o nimero de pesquisados, totalizando a amostra com 27 funcionérios. Ressalto
que todos os cuidados para coleta foram tomados, como, uso de méascara, alcool em gel e o local

que os respondentes fizeram a pesquisa de portas abertas e ambiente com boa ventilagéo.

3.4 Procedimento e Coleta de Dados

Os instrumentos que foram utilizados para a pesquisa sdo: Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) para os participantes da entrevista, sendo uma cépia para cada
participante e um para o pesquisador (Apéndice A). Durante a entrega e explicacdo deste
documento aos respondentes, ndo houve questionamentos que gerassem dudvidas sobre o
preenchimento ou colocasse o participante em desconfianca quanto a seriedade da pesquisa.
Além disso, um questionario fechado para caracterizacdo de perfil socioecondmico e
profissional (Apéndice B), quando entregue e orientado sobre o procedimento de
preenchimento, ndo gerou nenhuma ddvida ou desconforto com as perguntas de cunho
individual. Por altimo, uma adaptacdo do questionario que compreende o modelo teorico
BPS0-96 (Abordagem Biopsicossocial de Qualidade de Vida no Trabalho), no que diz
respeito ao preenchimento por parte dos respondentes foram observadas poucas davidas e
colocagdes. Estes questionamentos foram: quanto tempo demora? O que eu vou ganhar
respondendo este questionario?

A escala Biopsicossocial de Qualidade de Vida no Trabalho, foi desenvolvida tendo em

vista a percepcao do entrevistado no que tange a qualidade de vida no trabalho, baseado
no modelo de Limongi-Franca (1996) validado por Ferreira (2008), composto por 24 questdes
fechadas baseadas em escala Likert de 1 (muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito). Foi utilizado
observacdo direta, diario de campo e cAmera fotogréafica.

A entrada no campo de pesquisa foi de bastante tranquilidade, como também harmonia



47

com o0s participantes, gerentes e supervisores de loja, o0s quais foram fundamentais na
liberacdo dos trabalhadores para a participagdo na pesquisa. Todos os respondentes se
manifestaram de forma ética e responsavel, preenchendo os formularios com responsabilidade,
questionando cordialmente e também ndo abandonando a participacdo na pesquisa. A
negociacdo com as escalas de trabalho, folga, férias e faltas foi 0 maior desafio a se driblar
durante o periodo da pesquisa, fazendo com que planejassemos cuidadosamente a abordagem
aos participantes, estabelecendo sempre horarios com maior tranquilidade e acessibilidade, que
ndo os prejudicassem na sua rotina didria.

E importante relatar que a aplicagio do BPSO-96 foi realizada em uma sala climatizada
dentro da loja, em ambiente propicio de estudo e pesquisa (sala de treinamentos) e no
horério de trabalho dos auxiliares, ndo colidindo e prejudicando estes no tempo de pausa e
descanso. Fora alinhado com o Supervisor e Gerente de loja a forma de aplicacdo: sendo grupo
de 6 pessoas, divididas entre os horérios de abertura e fechamento da loja.

A aplicagdo do BPSO-96 no publico de auxiliares de loja nos forneceu seguranca e um
manejo mais pratico, como também fundamentou propostas e estratégias para viabilizar o
aumento da produtividade do trabalhador por meio da melhoria de sua satisfacdo e bem-
estar no trabalho. Por outro lado, foi extremamente importante para uma anéalise critica aos
modelos de QVT propostos nas organizacdes, como também objetivos desses programas,
assim como seus efeitos sobre a classe trabalhadora.

3.5 Analise dos dados

Os dados foram analisados pelo programa estatistico IBM SPSS for Statistics 20 (2011).
Inicialmente foi realizada a estatistica descritivas das variaveis analisadas, ou seja, graficos e
tabelas de frequéncia utilizando o método Survey, no intuito de se obter dados precisos.
Posteriormente para se avaliar os quatros dominios da qualidade de vida (biolégico,
psicoldgico, social e organizacional) dos trabalhadores do supermercado foi feita a porcentagem
do escore de cada um dos quatro dominios para o0s funcionarios entrevistados. A
classificacdo da qualidade de vida nos quatro dominios ficou da seguinte forma: 0 a 20%
= muito ruim; 21 a40% = ruim; 41 a 60% = neutra; 61 a 80% = boa e de 81 a 100% = muito
boa. A QVT foi avaliada pelo teste de Analise de Variancia (ANOVA) desses 4 dominios em
relacdo as seguintes varidveis independentes: sexo, faixa etaria, estado civil, CH semanal,

trabalho a noite e em feriados. O nivel de significancia de todos os testes foi de 5%.



48

3.6 Aspectos éticos

Todos os participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido do
qual estava explicando os objetivos da pesquisa onde foi decidido a sua participacéo.

Em um contato preliminar, a organiza¢do envolvida sinalizou interesse em participar
desta pesquisa. A presente pesquisa esta de acordo com a Resolucao n° 510/2016 do Conselho
Nacional de Saude que rege sobre a ética da pesquisa envolvendo seres humanos direta ou
indiretamente, os quais apenas participaram da pesquisa mediante a assinatura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), assegurando a garantia de que a privacidade do
sujeito da pesquisa foram preservados, e o0s sujeitos tratados foram nomeados como
Entrevistado 1, Entrevistado 2 e assim sucessivamente até o ultimo respondente (nimero 27) ,
no intuito de proteger assim o sigilo deles. Este trabalho foi aprovado pelo Comité de Etica
com CAEE de nimero 34577420.8.0000.5087.
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Na tabela 1 é possivel observar o perfil dos trabalhadores entrevistados. Ha uma

predominancia de mulheres (74,1%); a média da faixa etaria dos entrevistados foi entre 20 — 24

(44,4%); a maioria com ensino médio completo (77,8%), com renda de 1 a 3 SM (100%). Com

relacdo ao estado civil a maioria é solteiro (85,2%), ndo exerce outras atividades (100%) e nao

possui outra fonte de renda (96,3%).

Tabela 1 - Distribuicdo de frequéncia das variaveis socio demograficas.

Socio-demografico N %
Género Mas_cu_lino 7 25.9
Feminino 20 74.1
<20 4 14.8
Faixa etaria 20-24 12 44.4
25-29 7 25.9
> 29 4 14.8
Fundamental completo 2 7.4
Maior titulagdo M,édi_o completo 21 77.8
Técnico completo 2 7.4
Superior incompleto 2 7.4
Renda 1a3SM 27 100.0
Solteiro 23 85.2
Estado civil Casado 2 7.4
U. estavel 2 7.4
i Néo 16 59.3
Filhos Sim 11 40.7
0 16 59.3
1 9 33.3
Quantos , 1 37
3 1 3.7
Outra atividade Nao 27 100.0
Nao 1 3.7
Fonte de Renda Sim 26 96.3
Fonte: Préprio autor (2020).
Conforme observado no item género, o resultado mostra um puablico

predominantemente feminino para a funcdo de Auxiliar de Loja, chamados popularmente de

embaladores. Daniel (2011) traz que o género é um importante elemento tanto na esfera privada,
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como na esfera publica, se manifestando de diversas formas em cada uma delas. Levando
Isso em conta, Cardoso (2015) traz um ponto de vista interessante que ressalta que a mulher
contemporanea ndo reprodutora da familia somente, ao dedicar-se aos estudos, a formacdo e a
profissionalizacdo, esta decidindo pela maternidade cada vez mais tarde, optando também por
um menor nimero de dependentes, para que o papel de mae ndo tome frente ao papel de
trabalhadora.

Através desse ponto, fica claro a partir da vivéncia do pesquisador com a cultura da
organizacao e as estratégias de contratacdo vistas no Recursos Humanos, que os trabalhadores
dotados de destreza e bom atendimento sdo buscados pelo setor de selecdo como potenciais
para o trabalho a ser executado, sendo predominantemente jovens. Com relagdo a essa
caracteristica € importante estar atento ao que traz Daniel (2011) com relacdo a cultura do
mundo do trabalho, relatando que este escamoteia uma divisdo baseada no principio de que as
mulheres possuem qualidades “femininas”, que seriam inatas e proprias as mulheres. Por
outro lado, o percentual no publico masculino € menor devido o interesse estar inclinado a
outras areas como: reposicdo, estacionamento, prevencdo de perdas, manutencdo, frios,
hortifrut etc.

No item faixa etdria observa-se uma predominancia dos 20 aos 30 anos,
predominando a faixa dos 20 aos 24. Esta visdo oferece claramente uma resposta ao que é
praticado na organizacao e na cultura local, onde a funcdo embalador é porta de entrada para
jovens que estdo se posicionando no mercado de trabalho, a procura do primeiro emprego e
principalmente em situacdo de desemprego. E notério no discurso do setor de Recursos da
Humanos da organizacéo a faixa etaria dos 20 aos 24 anos apresentar um grupo de alta taxa de
rotatividade, revelando o fator inexperiéncia e falta de identificagio com a fungdo uma
caracteristica relevante que impacta em desligamento ou pedido de saida espontaneo da
empresa.

Essa Ultima questdo citada fica muito clara quando comparada a pesquisa relatada
por Reis (2015), no periodo de janeiro de 2006 a dezembro de 2012, onde a taxa de desemprego
registrada pela PME (Pesquisa Mensal de Emprego) nas seis principais regides metropolitanas
brasileiras foi de 7,28%. Além disso, os individuos na faixa etaria de 25 anos (5,13%) se
encontram desempregados, para os jovens com idade entre 15 e 24 anos (eixo focal desse
item) a taxa de desemprego era de 16,22%. Por outro lado, na pesquisa realizada por Sposito
(2017) sobre jovens trabalhadores, a faixa etaria dos 18 aos 24 anos € aquela em que a
heterogeneidade de situacdes vividas pelos individuos nos &mbitos dos estudos, trabalho e vida

familiar mais se acentua, refor¢ando as caracteristicas do grupo pesquisado.
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Dado essa importancia da faixa etaria com a cultura das organizagfes e principalmente
com trabalho no varejo, fica evidente através da oportunidade do primeiro contato de
trabalho o vinculo do jovem com a atividade, além de um fator salarial, por uma vivéncia de
nova socializacdo, como também a possibilidade de inser¢do social (MONTEIRO; VALE,
2011).

Com relacéo a escolaridade observamos um percentual bem elevado de trabalhadores
somente com o Ensino Médio. Para este ponto, é importante correlacionar este resultado ao
cargo, que diante do escopo da atividade ndo exige maior titulagdo ou até mesmo exigéncia
técnica para execucdo, fazendo com que a captagdo deste trabalhador pela empresa se resuma
numa titulacdo padrdo. Ademais, deve-se levar em conta a idade destes trabalhadores e o
processo de transicdo para a vida académica, além das questdes sociais relevantes como: ajuda
familiar, salde e alimentacdo; vistas muitas vezes como mais obrigatorias que o
investimento na educacéo.

O Anuario Brasileiro de Educacédo Bésica (2019), traz pontos importantes que

fortalecem essas informacgdes com relacdo a escolaridade, destacando que 52% dos
jovens no Maranhdo concluiram o Ensino Médio no ano de 2018, sugerindo que este reflexo
impacta diretamente no tempo e na escolha da fungcdo em que se deseja trabalhar. Um dado
interessante faz comparativo com a educacéo na Bahia, estado do Nordeste e com Séo Paulo,
estado do Sudeste, revelando que 43,3% dos jovens do estado nordestino terminam o ensino
médio aos 19 anos e em Sédo Paulo esta taxa salta para 78,3%.

O sistema escolar brasileiro reflete diversas desigualdades sociais e no Maranhdo néo é
diferente. Faz-se necessario evidencia-las para que as politicas publicas sejam colocadas em
pratica de forma mais justa. Na rede de Supermercados onde foi realizada a pesquisa,
observa- se politicas de treinamento e desenvolvimento bem desenvolvidas, continuamente
oferecidas aos trabalhadores, mas que ainda assim, nao servem para amenizar 0s problemas
do Ensino Basico e Médio. Estas capacitacfes sdo necessarias do ponto de vista técnico,
proporcionando habilidades para os trabalhadores exercerem sua fungéo.

A renda colocada pelos respondentes reflete um padrdo pertinente ao cargo e ligada a
Politica de Cargos e Salarios da empresa. O Plano de Cargos e Salarios € um descritivo
detalhado de todos os cargos da companhia, assim como suas atribui¢des e responsabilidades.
Mendonca (2015) diz que estabelecer uma politica salarial eficaz, permitird a ascenséo
profissional dos colaboradores de acordo com suas aptidées e desempenhos, além de
subsidiar o desenvolvimento do plano de carreiras. Concordando com Campos (2013), que diz

ser fundamental a questdo salarial, relacionando a satisfacdo ndo sé pelas necessidades
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béasicas, mas também a busca de uma melhor qualidade de vida.

A fungdo pesquisada, possui uma padronizagdo de salério e atividade, sendo também
observada em outras empresas do mesmo ramo e consequentemente determinante na qualidade
de vida no trabalho dos trabalhadores. Com relacdo a salarios, na pesquisa relatada por Fiorin;
Oliveira; Dias (2014) com um grupo predominantemente feminino, revelou que o trabalho
remunerado foi associado a aspectos concretos como, a dificuldade financeira e a
necessidade de dividir as contas do lar; e a aspectos emocionais como, independéncia,
autonomia, satisfacdo pessoal e incremento de relacionamentos sociais.

Por outro lado, pesquisas como a de Cardoso (2015), traz a visdo de um grupo
feminino, agente na operacéo de loja, que atua em Supermercado, descrevendo que muitas
dessas mulheres afirmam estar hoje empregadas por ser esse o local onde tiveram a chance
de trabalho com segurancas trabalhistas de acordo com a CLT como: carteira assinada,
salario minimo, folgas, férias, décimo terceiro, FGTS e, em alguns estabelecimentos, horas
extra e adicional noturno. Com isso, nota-se a importancia da politica de cargos e saléarios
como resoluta e fundamental para os funcionarios nas empresas.

Quando questionados sobre estado civil observa-se um publico respondente
dominante de solteiros, afirmacdo que se sustenta e se relaciona com as caracteristicas do
cargo de embalador: primeira fun¢do na empresa (porta de entrada), publico jovem em busca
de oportunidade, estudantes, entre outros. Uma pesquisa de 2016 realizada pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica o (IBGE), apontou que 33,9% dos brasileiros entre 20 e
34 anos ja vivem sozinhos, demandando uma série de produtos e servicos diferenciados.
Este cenério € observado cotidianamente na rede de Supermercados, tanto pelo pesquisador
(quando imerso ao campo de pesquisa e 0s Recursos Humanos), quanto pelos proprios
respondentes. Muitas empresas tém se atentado ha alguns anos que contratar grupos sociais
de solteiros € uma oportunidade e tendéncia, visando disponibilidade e flexibilidade com
relagdo ao horario de trabalho. Por outro lado, ampliando essa tendéncia, deixa-se de dar
oportunidade a outros grupos sociais, impactando na diversidade e inclusdo, no aumento da
taxa de desemprego e no menor acesso a trabalho por outros grupos. Um ponto que reflete
esta decisdo da empresa se confirma na pesquisa relatada abaixo. Apesar de ter citado dados
que mostram 0 aumento do numero de idosos que estdo no mercado de trabalho, esse cenario
ndo é tdo positivo quanto parece. De acordo com dados da Pesquisa Nacional por Amostra
de Domicilios (PNAD), o desemprego entre 0s idosos também teve um aumento
significativo, saindo de 18,5% em 2013 para 40,3% em 2018.

No item filhos e quantidade observa-se percentuais bem proximos, sugerindo uma
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certa padronizacao em relacdo ao perfil dos trabalhadores que estdo nessa fungdo e um viés
cultural organizacional relevante quando analisamos este cenario. Destes trabalhadores,
16 revelaram ndo ter filhos e 11 ter filhos. Destes 11 respondentes, 9 revelaram ter 01 filho,
fato que podemos atrelar a trabalhadores jovens e os demais 01 revelou ter dois filhos e mais
outro respondente revelou ter 3 filhos, certamente caracterizados por trabalhadores com idade
mais avancada e que ja formaram familia a mais tempo.

Almeida et al. (2018) pontua algo importante, que ultimamente o niUmero de criangas
que crescem em familias cujas mées sdo ativas no mercado de trabalho é significativamente
superior ao de geracbes anteriores. Além do mais, essa alteracdo demografica abrange
alteragfes quanto ao tempo e cuidado materno dedicado aos filhos, podendo afetar suas vidas
atuais e objetivos futuros. Raras pesquisas brasileiras tém averiguado as experiéncias de
conciliar trabalho e familia conexas a decisdo de se ter um filho, apesar das mulheres que
trabalham fora de casa continuarem responsaveis por 80% a 90% do trabalho domeéstico
(GYSBERS; HEPPNER; JOHNSTON, 2009).

No caso dos homens com filhos, observa-se um grupo extremamente pequeno,
considerando o percentual menor no item género e os respondentes que sinalizaram ndo possuir
filho. Em paralelo a esse baixo percentual de homens com filhos e trabalhando na operagédo
da loja, pode-se levar em consideracdo o relato de Almeida et al. (2018), destacando que na
literatura ha uma série de evidéncias com alteracdes comportamentais e demograficas dentro
do domicilio, que podem ser resultado dessa maior participacdo das mulheres que sdo maes no
mercado de trabalho.

Quando questionados sobre o0 item outra atividade e fonte de renda, é possivel observar
um percentual quase unénime do local de trabalho e exclusividade com a atividade que exercem.
Num publico predominantemente jovem e pouca experiéncia, foi observado no momento da
pesquisa que muitos deles haviam sido contratados recentemente e por isso ndo enxergam
necessidade de outra renda. No campo de pesquisa foi costumeiramente ouvido pelo
pesquisador que a organizagdo proporciona oportunidade de crescimento, treinamentos,
capacitacOes e aumento salarial, mas que essas mudangas sdo geradas através de bastante

dedicacéo, gerando muitas vezes sintomas e sinais de adoecimento.

4.2 Caracterizacao das condicdes de trabalho

Na tabela 2 apresentada abaixo foi exposto as variaveis da caracterizagdo do trabalho;

quando questionados sobre tempo na funcdo, observa-se um percentual elevado de 1a
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12 meses, caracterizando o publico respondente como profissionais na maioria recém

contratados, apresentando caracteristicas como: ser o primeiro emprego, recolocacdo no

mercado ou de ndo conseguir estabilidade pelas experiéncias que passou anteriormente.

Tabela 2 - Distribuicdo de frequéncia das variaveis da caracterizacao do trabalho.

(Continua)
Caracterizagdo do trabalho N %
1-12 15 55.6
Tempo na 13-24 7 25.9
funcao(més)
> 24 5 18.5
0-10 15 55.6
Média 20-70 7 25.9
> 70 5 18.5
40 4 14.8
44 9 33.3
CH semanal 48 10 37.0
50 1 3.7
54 3 111
Ha pausas Sim 27 100.0
Frequéncia 2h/dia 27 100.0
Né&o 13 48.1
Trabalha & noite As vezes 1 3.7
Sim 13 48.1
As vezes 1 3.7
Trabalha no FDS sim 26 96.3
Trabalha no feriado A_S vezes 2 74
Sim 26 92.6
Nao informou 12 44.4
Trabalhar em pé 3 11.1
Falta de comunicacdo 3 11.1
Exercer duas funcbes 2 7.4
Falta de oportunidade para crescer 2 7.4
la Dificuldade Falta de ajuda 1 3.7
Falta de compreensao de
alguns colaboradores 1 3.7
Hora extra frequente 1 3.7
Melhoria nos equipamentos 1 3.7
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Tabela 2 - Distribuicdo de frequéncia das varidveis da caracterizacao do trabalho.
(Conclusao)

Nao sair no horario 1 3.7
Nao informou 19 70.4
CIPA despreparada 1 3.7
Exercer duas funcdes 1 3.7
Falta de auxiliar 1 3.7
2a Dificuldade Falta de pausas 1 3.7
Falta de reconhecimento 1 3.7
Melhorias nos equipamentos 1 3.7
Sobrecarga 1 3.7
Trabalhar 6 dias/semana 1 3.7
. Nao informou 23 85.2
3a Dificuldade i
Clientes alterados 1 3.7

Falta de suporte dos fiscais
quantidade baixa de funcionarios
Sair muito tarde

Fonte: Proprio autor (2020).

A média revela que a maioria dos entrevistados possui menos de 10 meses de trabalho
na empresa e respectivamente na loja em que atuam. O que caracteriza os funcionarios do
Supermercado como um publico que se renova e que migra de uma loja para outra,
caracteristicas ouvidas pelo pesquisador nas visitas a campo. A carga horaria semanal do
publico pesquisado é de 44 horas semanais estabelecida em contrato, quando interrogados sobre
essa questdo nota-se uma variavel entre o estabelecido e o realizado, e um percentual maior de
48 horas semanais, ultrapassando 4 horas a mais além do previsto. Portanto, é fundamental
a partir dessas variaveis de jornada orientar os gestores destes trabalhadores ao que prevalece

a orientacdo do Tribunal Superior do Trabalho quando norteia que:

A Constitui¢do da RepuUblica, em seu artigo 7°, inciso XII1, inclui, entre os direitos
dos trabalhadores, a “durag@o do trabalho normal ndo superior a oito horas diarias
e quarenta e quatro semanais, facultada a compensacgdo de horéarios e a reducéo da
jornada, mediante acordo ou convengéo coletiva de trabalho”. O inciso X1V prevé
a “jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos ininterruptos de
revezamento, salvo negociagao coletiva”. Na Consolida¢ao das Leis do Trabalho
(CLT), o tema é tratado na Secao I, artigos 58 a 65 (TST, 2019, n.p.).

Em campo, o pesquisador pbde observar algumas variaveis que indicam este tempo
extra: horario de fechamento da loja estendido, maior nimero de clientes para atender no
caixa, feriados, plantdes de emergéncia, més de aniversario da empresa, datas especiais de

compra como “Black Friday” e escalas de trabalho sofrendo altera¢ées. Levando em conta
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este contexto, torna-se importante observar e orientar as liderangas do Supermercado que a
jornada de trabalho € um instituto juridico, cuja finalidade é limitar o tempo em que o
empregado fica a disposicdo do empregador, evitando cargas exaustivas de trabalho, a fim de
preservar a saude e o convivio familiar e social do trabalhador (PEREIRA, 2015).

Com relagéo a pausas e frequéncias relatadas na tabela 2, nota-se um cumprimento da
gestdo de pessoas em relacdo ao descanso do funcionério, e que estes (de acordo com o que foi
relatado) cumprem normalmente o tempo de descanso. Por outro lado, mesmo sendo
positivo do ponto de vista da Lei, é importante a organizacdo orientar juridicamente as
liderancas sobre o que preza o Tribunal Superior do Trabalho para garantir ao trabalhador o

que é correto nesses casos, sendo que:

O chamado intervalo intrajornada, periodo destinado ao repouso e a alimentagéo,
ndo é computado na jornada de trabalho. De acordo com o artigo 71 da CLT, quem
trabalha mais de seis horas tem direito a um intervalo minimo de uma hora. Se a
jornada é inferior a seis horas, o intervalo é de no minimo 15 minutos. Quando o
periodo de descanso é descumprido, o empregador fica obrigado a remunerar o
periodo correspondente como se fosse horas extras, ou seja, com acréscimo de no
minimo 50% sobre o valor da remuneracdo da hora normal de trabalho. O
intervalo de uma hora pode ser reduzido em situacdes especiais relacionadas ao
fornecimento de refeicbes emespaco adequado para 30 minutos, mediante
autorizagdo do Ministério Publico do Trabalho. A Reforma Trabalhista (Lei
13.467/2017) passou a admitir a redugdo para 30 minutos, desde que haja previsdo
em convencgado ou acordo coletivo de trabalho (TST,2019)

Cabe aqui colocar que nem sempre o trabalhador utiliza o tempo de intervalo para a
descanso, pois no contato do pesquisador com os respondentes durante a aplicacdo dos
formularios, o que se ouvia é que muitos deles alegaram usar as pausas para resolver problemas
pessoais como: ir ao médico, ir ao banco, visitar parentes, fazer cursos, etc. Nota-se também,
pouca compreensdao em relacdo ao significado de descanso por este profissional,
desvirtuando o sentido da pausa do trabalho. Com relacéo ao trabalho noturno, o mercado do
varejo, exclusivamente o de Supermercados ja tradicionalmente trabalha com duas entradas:
abertura de loja e fechamento de loja. O trabalho do auxiliar se caracteriza também pelo
fechamento de loja, que na pesquisa teve como principal queixa a saida tardia quando ha
clientes na loja. Todos os 13 respondentes da noite relataram no momento da pesquisa que
sempre permanecem mais tempo, gerando insatisfacdo, inseguranca ao sair tarde do trabalho
para casa e muitas vezes perda de compromissos, por outro lado, alguns relataram que também
¢ uma maneira de fazer horas extras, impactando na renda final.

Quando questionados sobre o fim de semana em que trabalham, mostra-se um percentual

quase unanime, sendo a variavel caracterizada por alguma folga que va surgir no sdbado ou no
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domingo. Os respondentes relataram normalidade e adaptacdo a essa rotina, ndo impactando
em compromissos ou atividades extras. Cabe um ponto de atencdo que, como estes
trabalhadores em grande parte s@o jovens e oriundos do primeiro emprego, o0 medo e receio por
cobranca e exigéncia de condi¢Ges de horario mais agradaveis diminua, tomando para si
qualquer oportunidade de trabalho. No que diz respeito aos trabalhos no feriado, observa-se
também adaptacdo e consciéncia por parte dos respondentes. Quando estiveram respondendo o
questionario, muitos relataram verbalmente que os feriados ja estdo programados para
atuarem e dificilmente conseguem uma folga com o gestor da sua area. Mostraram insatisfacdo
e enfatizaram que ndo possuem flexibilidade com relacdo aos beneficios de folga, tendo que
muitas vezes até serem chamados de Ultima hora, quando o fluxo da loja é intenso e ndo ha
quantitativo adequado para algum feriado ou data comemorativa em especifico.

No que diz respeito das dificuldades nota-se logo de inicio um ndmero extremamente
relevante de 44.4% dos respondentes ndo informarem alguma queixa, 0 que soa estranho
devido a experiéncia de campo do pesquisador constatar ser um trabalho repetitivo,
cansativo, intenso e exigente fisicamente. Por outro lado, durante a pesquisa de campo e 0
aprofundamento do contato com os participantes, muitos deles relataram com algumas frases
marcantes algo que possa justificar este dado: “aqui ninguém pode falar nada”, “ndo podemos
falar de nada, somente trabalhar”. Visto isso, nota-se um ambiente de trabalho de pouco
didlogo e baixa intensdo da gestdo a prevencdo de acidentes e promocdo de salde, como
também distancia, fazendo com o que o trabalhador ndo tenha espaco de fala. Existiram
também receios sobre a proposta desta pesquisa, 0 que pode ter colaborado e tendenciado uma
resposta no intuito de se protegerem contra qualquer argumento.

O fato de trabalharem em pé foi uma das dificuldades apontadas e caracteriza total
relacdo com a atividade, pois em momento algum, durante a jornada o auxiliar de loja deixa
de ficar em pé, a ndo ser em momentos de pausa e descanso. Foi observado pelo pesquisador
que ndo héa uso de calgados especificos, ficando por conta de cada trabalhador o que utilizar,
além disso, quando o pesquisador fez imersdes e atuou no cargo de auxiliar nas datas
comemorativas da empresa para entender a dindmica de trabalho, percebeu que ndo ha nenhum
tipo de orientagcdo ou suporte para amenizar o tempo que passam em pé, sendo cada trabalhador
responsavel por diminuir os impactos na satde por ficarem em pé da forma que desejam. Como
relatado anteriormente a falta de comunicagdo aparece como um item de dificuldade,
impactando nos processos e nas orientagcbes a serem cumpridas pelo trabalhador, como
também os direitos que tem beneficio. Notou-se uma gestdo distante, que requer

acompanhamento e manutencgéo das praticas de gestdo, principalmente aquelas que atendem
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ao publico auxiliar de loja.

Parte dos trabalhadores, precisamente 7.4% relatou assumir duas func¢des em alguns
momentos. Durante a imersao na loja, o pesquisador percebeu que nos horarios do almogo e
durante o fim da tarde e inicio da noite, alguns auxiliares de loja sd@o remanejados para o
setor de reposicdo por conta da saida rapida de insumos, como também para substituicdo ou
reforco nesses horérios de maior fluxo. Este fato ndo se alterou durante 0s meses de imerséo
na loja, sendo visto pela gestdo como normal. Nenhum trabalhador relatou ir até a gestdo da
loja comunicar sua insatisfacdo sobre esta causa, por medo de perder o emprego ou visando
uma promogédo por reconhecimento em trabalhar dobrado, foram relatos ouvidos durante
observacdo em campo. Somente dois (02) trabalhadores relataram falta de oportunidades para
crescer, o que reflete um movimento pequeno em relacéo aos discursos observados no campo
de pesquisa, a organizacdo se caracteriza por incentivo a varios programas de crescimento,
como seletivos internos, promogdes para outras lojas, universidades de lideres e outros
estimulos de crescimento pessoal e profissional. Em relacéo a falta de ajuda o local de pesquisa
e as equipes de abertura e fechamento mostram-se bem coletivas e com ajuda continua entre
eles, ndo foi encontrado durante a pesquisa e nas imersdes das datas comemorativas feitas pelo
pesquisador, falta de ajuda entre os pares que caracterizasse sérios problemas operacionais.

Sobre a falta de compreenséo de alguns colaboradores ndo foram encontrados dados
relevantes que prejudicassem a dindmica operacional da loja, como também os relacionamentos
interpessoais que anulassem os resultados obtidos, durante as imersdes o pesquisador notou
bastante coletividade, ouvindo frases como: “aqui ¢ parceria”, “loja unida, resultado vem”.
No que diz respeito a hora extra somente 1 respondente relatou dificuldades, o que se pode
relacionar o momento operacional em que a loja se encontra, onde durante a pandemia o fluxo
diminuiu, como também certo receio em abrir informacdes, ja que grande parte dos funcionarios
relatou atuar mais que 44 horas. Sobre as melhorias nos equipamentos ndo ha o que se
questionar, pois o trabalho do auxiliar é feito com as médos e sem apoio, por outro lado, observa-
se na pratica possibilidades de aplicarem luvas, materiais de seguranca ou alguma cadeira para
descanso no momento de menor fluxo. N&o sair no horario também teve queixa relativamente
baixa, ressaltou que devido ao periodo atipico de pandemia, 0s horarios de trabalho ndo se
estenderam e sim reduziram, contribuindo para grande parte dos trabalhadores ndo s6 dessa
loja, como de outras, sairem no seu horario exato.

Com relacdo a segunda dificuldade observa-se um numero de 19 respondentes nédo

informarem este item, cabe lembrar que o trabalho do auxiliar operacionalmente é simples e 0s
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impactos variam e sdo especificos de pessoa para pessoa. A CIPA’ recebeu um relato sobre sua
organizacdo e despreparo, aqui cabe lembrar que, quando pesquisador esteve no ato da
aplicacdo dos formularios, ouviu relatos de muitos auxiliares ndo saberem ao certo o que €
CIPA, como funciona e qual finalidade. O item exercer duas fun¢des surge novamente como
segunda dificuldade, refor¢ando a troca de posi¢fes dentro da loja quando ha intenso fluxo
e nos horérios de almoco e fim da tarde e inicio da noite. Geralmente os auxiliares séo
remanejados para os setores de reposicao e estoque.

A falta de auxiliar foi apontada como dificuldade na dindmica de trabalho,
especialmente neste periodo de pandemia, as lojas desta organizagdo e precisamente esta onde
foi pesquisada, mostrou faltas e adaptacbes continuas na rotina diaria, diversos
trabalhadores se afastaram pode motivos de gripe (COVID-19), por sintomas relacionados ou
por medo de propagacao da gripe dentro do ambiente de trabalho.

A falta de pausas mostrou-se pouco relevante nos resultados, como também no relato
diério dos participantes. A loja é sempre dividida em dois grandes grupos (abertura e
fechamento) e com horistas em datas de maior fluxo, facilitando o cumprimento dos horarios.
A falta de reconhecimento também se mostrou pouco relevante em relacdo as praticas de
incentivo e promogéo do trabalhador, o que nos leva a pensar que este percentual mesmo que
pequeno, esta atrelado a falta de gestdo de pessoas, feedbacks continuos e acompanhamento
dos auxiliares por conta da lideranca operacional. A melhoria dos equipamentos, mesmo com
percentual baixo encontra-se com grandes oportunidades de mudanga como por exemplo:
calcados adaptados, cadeira para descanso, luvas e materiais que protejam as maos. A repeticdo
deste item, confirma para nds uma necessidade de atencdo. Por fim, como dltimos itens da
segunda dificuldade aparecem sobrecarga e trabalhar 6 dias por semana, itens com percentual
relativamente baixo, mostram a organizacdo das escalas de loja e o planejamento de
atendimento aos clientes. Estes se inter-relacionam devido ao quantitativo da loja e seu
funcionamento, quanto mais organizadas as equipes a transicdo entre elas (aberta e
fechamento de loja) menor o impacto na rotina de trabalho do auxiliar.

Nos ultimos itens caracterizados por terceira dificuldade o primeiro que relata nenhuma
dificuldade teve 23 respondentes com percentual de 85.2%. Diante do publico total revela uma

maior ponderacdo em relacdo a percepcdo do que significa este item para a maioria. No

" E uma sigla que significa Comissao Interna de Prevencao de Acidentes de Trabalho. A CIPA é uma comisséo,
isto é, um grupo de funcionarios da empresa, constituido conforme previsdes da legislacdo trabalhista, a
Norma Regulamentadora MTE N° 5 (NR-5).
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local de pesquisa, foi observado pelo pesquisador na prética, a embalagem um trabalho
operacional simples, como também no relato verbal dos respondentes diariamente quando
acompanhados. Frases como: “¢ facil embalar”, “¢é rapido para fazer”, “vocé se adapta rapido”
foram costumeiramente ouvidas pelo pesquisador dos trabalhadores.

Outro item importante, mas pouco relatado foi clientes alterados, revelando
pouca preocupacao dos auxiliares em relagdo a estes. Notou-se em campo que a queixa € muito
mais comum nos operadores de caixa, que assumem protagonismo no momento da venda e
geralmente dialogam com os clientes. Na experiéncia do pesquisador atuando na funcdo, sofreu
alguns comentarios com relacdo a embalagem do produto, principalmente nos horarios em
que a loja estava cheia. “Vocé esta embalando devagar”, “embala em dois sacos para ndo cair
o produto”, foram relatos ouvidos dos clientes, e que na maioria deles mostrava impaciéncia
e falta de compreensdo do trabalho do auxiliar de loja com as mercadorias recebidas para
embalo.

A falta de suporte dos fiscais® foi outro item relatado como dificuldade, sendo que na
dindmica de trabalho da loja os fiscais ndo sdo orientados a darem suporte aos auxiliares,
mas sim para 0s operadores de caixa quando ha grandes volumes de mercadorias a serem pagas
pelos clientes. Pode-se inferir que este julgamento pode ter sido alguma experiéncia de
apoio individual para o auxiliar em que ndo houve atengéo do fiscal, no seu caixa de apoio e
em alguma atividade especifica que o quantitativo de fiscais ndo o atendeu. Por outro lado, na
experiéncia do pesquisador em campo, todas as vezes que solicitado ajuda do fiscal de
prevencdo de perdas este atendeu normalmente. A quantidade de funcionarios e a saida tardia
também foram relatados como terceira dificuldade e ainda assim com percentuais baixos; é
importante lembrar que o momento de pandemia em que fora aplicada a pesquisa se deu por
diversas faltas e ampliacdo do horario daqueles trabalhadores que estavam disponiveis no
momento, fazendo com que surgissem queixas sobre estas duas caracteristicas, comum para

a situacdo atual.

4.3 Percepcao da QVT pelos auxiliares de loja através do BPSO

Pracidelle; Rossler (2018) relatam que a preocupacdo com o problema da qualidade de

vida no trabalho permanece desde o inicio da humanidade, foi exclusivamente nos séculos

8 O Fiscal de Prevencio de Perdas é o profissional responsavel por fiscalizar lojas, supermercados e outros tipos
de estabelecimento. Sua responsabilidade é evitar perdas e danos, sempre identificando pessoas e movimentagoes
suspeitas e cumprir com as normas de seguranca e prevengao
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XVIII e XIX que as inquietagBes relativas as condi¢Oes de trabalho e seu conflito sobre a
producdo e sobre o trabalhador vieram a ser analisadas de forma cientifica.

A competitividade de mercados surgiu como fator marcante, onde exigir novas formas
de incremento da produtividade do trabalhador eram fundamentais. A partir disso, a QVT
passou a serconsiderada, para as organizac6es, um aspecto tdo importante quanto as inovagoes
tecnoldgicas. Conforme Limongi-Franca (2012), a ascensdo da QVT, no decorrer da década de
90, deu-se de forma gradativa e sistematica: de caracteristicas essencialmente operacionais
ligadas as questBes de salde e seguranca para acdes corporativas estratégicas referentes a
qualidade pessoal, as qualificagdes profissional e cultural, ao planejamento, ao trabalho
voluntario e a cidadania. Pautado nesse conceito, foi observado no mercado de varejo, onde se
concretiza essa pesquisa, que é comum encontrar estes diversos fatores, fundamentais nas
praticas de gestdo, na manutencdo de saude e ponto de partida para a busca dos resultados
dessa pesquisa. Para tanto, utilizou-se da pesquisa de campo e observacdo, ponto crucial para
o desenvolvimento deste trabalho, e como objeto de anélise especifico foi aplicado o modelo
Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96) de QVT, explorando os quatro dominios:
bioldgico, psicologico, social e organizacional.

O tema BPSO vem da medicina psicossomatica, que analisa 0 homem como um todo,
ou seja, de forma integrada onde todo individuo é um complexo-psicossomatico e composto
que respondem simultaneamente as condi¢des da vida, fatores esses que contribuem para a
formacdo integral do ser humano (LIMONGI, 2015).

Tabela 3 - Estatistica descritiva dos 4 dominios da qualidade de vida.

Desvio-

Dominios N Minimo  Maximo Média padrio Qv
Bioldgico 27 25.0 87.5 59.4 13.9 Neutra
Psicoldgico 27 26.7 96.7 67.7 14.6 Boa
Social 27 0.0 80.0 50.4 18.0 Neutra
Organizacional 27 23.3 96.7 64.7 15.9 Boa

Fonte: Proprio autor (2020).
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Tabela4 - ANOVA dos 4 dominios da qualidade de vidaem relagdo as variaveis independentes sexo,
faixa etéria, estado civil, CH semanal, trabalho & noite e em feriado.

Biologico Psicologico Social Organizacional

i F P F P F P F P

Sexo 1.79 0.19 0.01 0.92 2.76 0.11 454 0.04
6 8 3 6

Faixa etaria 1.23 0.28 0.00 0.99 0.01 0.93 0.25 0.62
2 5 0 2

Estado civil 4.67 0.04 1.82 0.19 0.02 0.88 2.94 0.10
4 3 6 3

CH semanal 6.22 0.02 0.73 0.40 0.16 0.69 0.32 0.57
2 3 8 8

Trabalha a noite 0.06 0.80 0.58 0.45 0.17 0.68 0.32 0.57
8 6 1 6

Trabalhaem feriado 0.23 0.64 0.93 0.34 0.58 0.45 0.06 0.81
0 7 7 1

Fonte: Préprio autor (2020).

Nas tabelas descritivas acima, € possivel observar os quatro dominios e os resultados
obtidos de uma forma geral, demonstrando neste trabalho que a Neutralidade (bioldgico e
social) e a justificativa designada Boa (psicoldgico e organizacional) predominaram entre 0s
respondentes. No ponto de vista estatistico foi encontrado uma diferenca significativa na
média da qualidade de vida no dominio biolégico em relacdo ao estado civil e a Carga horaria
semanal de trabalho. Os solteiros tem em média uma boa qualidade de vida (62,7%) enquanto
que os casados a qualidade de vida € em média neutra (50%), por outro lado, os que
trabalham mais (> 45 horas) tem uma qualidade de vida melhor (62,7%) do que os que
trabalham menos (56%). Uma outra diferenca significativa (p<0,05) foi a qualidade de
vida no dominio organizacional as mulheres tém uma média boa (68,5%) melhor do que a
dos homens (53,8%).

Visto isso, este resultado nos faz compreender carateristicas quanto a dimensao
bioldgica, onde estdo inclusos os programas de seguranca, aces de saude, riscos ambientais e
necessidades fisicas, sugerindo um publico que ndo toma opinido, revelando ser indiferente na
organizacao as préaticas relacionadas e a estas agdes mencionadas. Faz-se necessario colocar
que este item incorpora também todas essas agdes: SIPAT refei¢Oes e servigo médico, melhorias
ergondmicas, como também treinamentos especificos.

Por outro lado, no dominio Psicolégico, a elevacdo da autoestima e do
desenvolvimento de habilidades pessoais e profissionais sdo apontadas como “boas”, o que
nos leva a perceber que atualmente, para aquele grupo, a organizagéo tem realizado e aplicado

intervencdes. Nesta dimenséo, sdo propostas acbes como: processo de selecdo, avaliagdo do
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desempenho, carreira, remuneragao e programas participativos. Diante disso e das imersdes do
pesquisador em campo, foi notado durante os meses de observacao, muitas praticas de gestéo
de pessoas que autenticam essa satisfacao tida como “boa”.

No dominio Social onde se encontra, oferta de beneficios sociais obrigatorios,
criacdo de oportunidades de lazer, esporte e cultura. Diante disso, o publico respondente se
posicionou como neutro, condizente com a imersédo do pesquisador, que durante o periodo nao
observou estas acdes e nenhuma iniciativa que deixasse claro este dominio. Incorpora-se
propostas acdes como: direitos legais, atividades associativas e esportivas, eventos de turismo,
lazer e cultura, atendimento a familia. Outro ponto que chama atencdo é o nivel maximo
atingido, dando bastante clareza e firmeza na concepcao dos respondentes.

Um fator extremamente importante que estd inteiramente ligado a satisfacdo do
trabalhador com sua qualidade de vida no trabalho, é apresentado por Pracidelle; Rossler
(2018), que a fim de atender as especificidades da cultura e do ambiente organizacional,
acrescentou a essas a dimensdo organizacional, a qual se refere a imagem corporativa, aos
valores e préaticas de gestao e aos sistemas de controle, inovacdo e tecnologia. Nesta dimenséo
julgada pelos respondentes como “boa”, nota-se a valorizagdo da imagem corporativa, da
estrutura organizacional, dos produtos e servigos e do relacionamento da empresa com 0s
empregados, fomentado principalmente pela direcdo e pelos Recursos Humanos. Um fator
caracteristico desta dimenséo é o trabalho realizado pelo Endomarketing, setor que existe no
organograma da organizacao pesquisada, responsavel por implantar comités, aplicar uma boa
comunicacdo interna e cultivar uma adequada imagem social, sendo importantissimo nas varias
camadas de trabalhadores que atuam na organizagé&o.

Portanto, essa amplitude metodolégica e pratica de se enxergar os resultados no
campo de pesquisa proposto foi tido como essencial, e com isso a escolha por este modelo se
deu gracas a sua penetracao e extensao na compreensao e avaliacdo da QVT na realidade do
nosso pais, onde para o mercado de varejo, tem muito significado e traz uma riqueza de
informacdes. Do mesmo modo, Macario et al. (2018) colocam que essa visdo facilita a
compreensdo dos problemas das organizacdes gerados através dos indicios de bem-estar de
seus colaboradores. Ao mesmo tempo, Limongi-Franca (2015) esclarece nos trazendo a
importancia  dessas ferramentas que permitem clareza de critérios e facilitacdo no
levantamento, na avaliacdo e na compreensao de resultados. Os indicadores de QVT escolhidos
e que constituem o modelo BPSO-96, tém como base o indice de Desenvolvimento Humano

(IDH), o Indice de Desenvolvimento Social (IDS) e as categorias de Walton.
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4.4 QVT: aspectos biologicos

Quanto aos aspectos biologicos (Tabela 4), tema que faz abertura do formulario BPSO
aplicado nos auxiliares de loja, faz-se necessario pontuar os quatro temas de avaliacdo:
oportunidade de realizar ginastica no trabalho, qualidade das refeicdes oferecidas pela
empresa, estado geral de saude dos colegas e superiores e qualidade da atuag¢do da CIPA'’s.
Se tratando dos aspectos néo foi relatado, por parte dos respondentes, duvidas sobre os aspectos
julgados, em nenhum momento apresentaram equivoco ou imprecisdo no preenchimento e
demonstraram tranquilidade durante a sua participagdo. O fato de se referir as caracteristicas
fisicas herdadas ou adquiridas no decorrer da vida e a ligacdo com os fatores de salde, despertou

interesse nos participantes.

Tabela 5 - Distribuicdo de frequéncia das variaveis dos aspectos bioldgicos.

1.1. Aspectos Bioldgicos n %
Muito insatisfeito 3 11.1
Insatisfeito 4 14.8
1.1.5. Oportunidade de realizar Neutro 12 444
ginastica no trabalho Satisfeito 4 14.8
Muito satisfeito 2 7.4
N/T 2 7.4
Muito insatisfeito 1 3.7
Insatisfeito 7 25.9
1.1.6. Qualidade das Refeicoes Neutro 6 22.2
oferecidas pela empresa Satisfeito 6 22.2
Muito satisfeito 4 14.8
N/T 3 11.1
Muito insatisfeito 5 18.5
Insatisfeito 3 11.1
1.1.7. Estado geral de satde dos colegas  Neutro 6 22.2
e superiores Satisfeito 10 37.0
Muito satisfeito 2 7.4
N/T 1 3.7
Muito insatisfeito 1 3.7
Insatisfeito 9 33.3
1.1.8. Qualidade da atuacdo da CIPA’s  Neutro 3 11.1
Satisfeito 9 33.3
Muito satisfeito 5 18.5

Fonte: Proprio autor (2020).

Com relacéo a oportunidade de realizar ginastica no trabalho foi observado em um
ambito geral, durante a aplicacdo da pesquisa, queixas em relacéo a este tipo de oportunidade. Alguns
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dos auxiliares relataram que desconhecem programas na organizagdo que oferecem gindstica,
explanaram também que na loja em que estdo, nunca houve atos que integrassem 0s
trabalhadores a parar para realizar ginastica, como também nunca houve nos momentos de
descanso e folga. A Neutralidade de 44.4% revela na visdo do pesquisador somada a sua
imersdo em campo, medo e receio em criticar as acdes de manutencgéo de salde que ndo chegam
até a loja, assim como desconhecimento dos programas que a empresa oferece, como por
exemplo, o nlcleo de Bem-Estar do Setor de Seguranca e Medicina do Trabalho que tem um
calendario para atividades que geram saude.

Um ponto de equilibrio interessante observado, se trata da relagdo Satisfeito e
Insatisfeito gerando o mesmo percentual, o que nos leva a crer que a percepcdo dos
trabalhadores insatisfeitos, mesmo com as dificuldades de trabalho, surge por
desconhecimento dos programas e falta de oportunidades para a manutencao de sadde. Por outro
lado, quando se analisa o publico que julga satisfeito, ha possibilidades dos respondentes
estarem no primeiro emprego, possuir pouco tempo de trabalho e ndo receber algum tipo de
acometimento de salde por conta das atividades realizadas, gerando a necessidade de um
momento de ginastica no dia adia de trabalho. Para os outros itens, muito satisfeito e
muito insatisfeito foi encontrado um percentual baixo comparado ao quantitativo total de
respondentes, mostrando opinides diversas e niveis de importancia de cunho bem particular.

Sobre a qualidade das refei¢cdes fornecidas pela empresa, € importante relatar que a
empresa ndo fornece alimentacdo nos horarios de almoco para todos os funcionarios, pois
pratica 2hs de intervalo, 0 que ndo implica na obrigatoriedade do fornecimento de
alimentacdo (exceto nas industrias, onde ha refeitério proprio, e por conta da producdo dos
alimentos ha fornecimento de almogo e jantar). A percepcao que aqui se trata é das refeicGes
servidas nos apoios da loja em datas especificas e comemorativas (dia das maes, dia dos pais,
pascoa, entre outras datas, além disso, aniversario da empresa e “Black Friday”) , nos lanches
servidos em momentos de pausas e no acesso dos funcionarios ao restaurante da loja sempre
que fazem uso.

O indice de insatisfeitos gerou o maior percentual (25.9%), revelando descontentando
do publico interno. Muitos dos respondentes durante a aplicagdo do formulério relataram
verbalmente ao pesquisador que hd muito tempo ndo recebiam refeicdo por iniciativa dos
gestores alegando contencgédo de custos, mas que, se ndo fosse por iniciativa deles insistirem,
pedirem e solicitarem, ndo receberiam. Na imersdo do pesquisador em loja, onde assumiu a
funcdo de auxiliar e passou pela experiéncia de trabalho nas datas comemorativas, recebeu nos

momentos de pausa lanche e agua, e observou que a insatisfacdo também se deu também porque
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pessoas “novas” (publico da administragdo que dava apoio) estavam e que por isso estavam
fornecendo alimentacéo de qualidade.

A neutralidade e a satisfacéo (22.2%), assim como no item anterior, surgem como ponto
importante a observar. Novamente leva-se em conta 0 medo e receio de exposicdo em
relacdo a pesquisa, como também gestores que ndo oferecem aos seus funcionérios, e por
ultimo, por iniciativa prépria, os auxiliares ndo optarem por uso da alimentacdo quando
fornecido, o que os isenta de julgamentos. Quando muito satisfeitos observou-se auxiliares que
se pautaram no uso da alimentacdo quando fornecida nas datas comemorativas e especificas,
sempre de qualidade. Além disso, quando muito insatisfeitos mostraram um percentual
pequeno de funcionarios que fizeram uso da alimentagdo, por motivos desconhecidos e ndo
relatos na observacdo em campo. E importante reconhecer que a avaliacdo da qualidade da
alimentacéo é essencial para a preparacdo de politicas de intervencdo que possam garantir uma
melhora na nutricdo de funcionérios. Além disso, o ambiente de trabalho é considerado um
espaco importante para a incitagdo a adogdo de estilos de vida e alimentagdo saudaveis.

Se tratando do estado geral de salude dos colegas e superiores é importante citar que a
pesquisa foi realizada em pleno periodo da pandemia, onde resultou em diversos fatores na
dindmica de trabalho da loja e alguns ja citados acima, como: faltas, abandonos e
afastamentos. Por outro lado, com 37%, o grupo de auxiliares relatou estar satisfeito com a
salde. Supreendentemente incomum para 0 momento, mas a0 mesmo tempo, reforca uma
opinido muito particular, que nos faz pensar que, estando ali disponivel para o trabalho em
tempos de crise, cada profissional se julgou forte o suficiente para o trabalho, avaliando sua
salide como adequada e dos demais colegas que estavam na mesma escala e jornada.

A proposito, a neutralidade e satisfacdo surgem com o mesmo percentual (22.2%), o
primeiro revela imparcialidade, como também na fala de alguns trabalhadores surgiram
durante a aplicacdo do formulario algumas frases: “ndo me importo”, “tanto faz”. Isso traz
a conjectura de falta de conhecimento de saude sobre 0s programas da empresa ou até mesmo
gue muitos auxiliares ndo tém conhecimento do historico de satde do parceiro de trabalho.

No segundo, mostra a percepcdo de um pequeno grupo, tornando ainda mais relevante
guando no item muito satisfeito o percentual diminui, aumentando o nivel de criticidade na
visdo geral deste e no contentamento daquilo que se espera ou do que se deseja. De forma
geral, é importante se atentar ao nimero de respondentes em muito insatisfeito, ficando como
0 terceiro mais optado. Por outro lado, possivelmente aqueles que elegeram pela neutralidade
estdo se esquivando e com receio da exposicdo da salde dos colegas por conta do periodo da

pandemia. Eventualmente durante 0 momento da pesquisa, trabalhadores relataram que nunca
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fizeram uma pesquisa deste tipo, que sabiam da importancia, mas que ndo acreditavam em
grandes mudangas, mostrando sua insatisfacao.

Sobre a qualidade da atuacdo das CIPA’s, apds a entrega do formulario e orientacdo
dele, muitos dos respondentes questionaram: o que € CIPA? Este questionamento, na visdo do
pesquisador, ndo foi considerado prejudicial ao andamento deste trabalho. Logo apds o
esclarecimento, notou-se um publico consciente do que estava sendo questionado, ficando
claro que os trabalhadores sabiam da atuacdo da CIPA, mas ndo conseguiam distinguir quais
projetos e programas eram oriundos deste. A relacdo de satisfeito e insatisfeito se mostra
equilibrada e certamente julgada por profissionais antigos no cargo, que conhecem o programa
da CIPA e as atividades que sao geradas. “Eles passam por aqui”, “eles s6 passam ¢ ndo fazem
nada”, foram algumas reclamagdes ouvidas durante a aplicacdo. Por outro lado, alguns
trabalhadores relataram satisfacdo por conhecer o intuito do programa e os beneficios gerados
por estes em outras lojas do grupo e na administragéo.

Quando questionado sobre muito satisfeito o percentual (18.5%) foi bem relevante e
somado ao item satisfeito isto se amplia, mostrando clareza e satisfacdo dos funcionarios
sobre a CIPA, conhecimento sobre fiscalizacdo da seguranca dos trabalhadores e da atuacdo na
prevencdo de acidentes e doengas do trabalho, promovendo qualidade de vida aos
colaboradores. Quando muito insatisfeito este item ndo se tornou relevante no ambito geral
(apenas 1 trabalhador optou), mas cabe rever e informar para a gestdo de loja, na finalidade de

aperfeicoamento e alinhamento das atividades da CIPA no &mbito operacional.

4.5 QVT: aspectos psicologicos

Com relacdo aos aspectos psicolégicos € importante citar o que Pracidelle; Rossler
(2018) abordam, que esta dimensdo faz referéncia aos processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e seu
modo de perceber e de se posicionar frente as outras pessoas e a circunstancias externas. Estes
aspectos sé@o fundamentais para o desenvolvimento de pessoas nas organizacgdes, sao fatores
gue podem influenciar uma cultura e clima organizacional, além de interferir diretamente

na pratica operacional das atividades diérias.

Tabela 6 - Distribuicdo de frequéncia das varidveis dos aspectos psicoldgicos.
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1.2. Aspectos Psicoldgicos n %
Muito insatisfeito 1 3.7
Insatisfeito 4 14.
8
1.2.1. Confianca nos critérios de Neutro 10 37.
recrutamento e selecéo 0
Satisfeito 9 33.
3
Muito satisfeito 2 7.4
N/T 1 3.7
Insatisfeito 2 7.4
1.2.2. Forma de avaliacdo do Neutro 6 22.
desempenho do seu trabalho 2
Satisfeito 13 48.
1
Muito satisfeito 6 22.
2
Muito insatisfeito 2 7.4
Insatisfeito 5 18.5
1.2.3. Clima de camaradagem entre as Neutro 11 40.7
pessoas
Satisfeito 7 25.9
Muito satisfeito 2 7.4

Fonte: Proprio autor (2020).

O primeiro item que faz relacdo com os aspectos psicolégicos é a confianga nos critérios
de recrutamento e selecéo, com isso, é fundamental antes de descrever os resultados, fique claro
com funciona o recrutamento desta organizacdo. Hoje, a equipe de selecdo conta com mais
de 50 colaboradores, que atendem a selecdo de cargos operacionais e administrativos, tem no
organograma um gerente, um coordenador, além disso, diversos analistas e assistentes que
operacionalizam este processo de selecdo. E um dos maiores setores e mais robustos da
empresa, que trabalnam em média 100 vagas por més, e se caracterizam por etapa de testes
praticos, entrevistas com RH e Gestores e Avaliacdo de Perfil. Cuidam também das sele¢des
internas (oportunidades dentro da empresa) e do processo de integracdo de funcionérios e
contratacdo, ou seja, acompanhamento até o processo de entrega do candidato/funcionario para
0 setor ou loja que solicita contratacao.

Em relagdo a este item, como em alguns outros que aparecem neste trabalho a

Neutralidade surge com 37%, o que nos leva a crer novamente em receio de posicionamento e



69

critica por parte dos funcionarios, como também certa normalidade, ja que na sua
experiéncia de sele¢cdo ndo houve algum ponto em que colocasse a confiangca do processo
em julgamento. Os percentuais de satisfeito (33.3%) e muito satisfeito (7.4%) mostra uma visdo
otimista dos processos e da experiéncia de selecdo, dasua forca e importancia na organizacéo.
Os percentuais de insatisfacdo (14%) e muita insatisfacdo (3.7%) revelam, de acordo com o
pesquisador na imersdo em campo e escutando trabalhadores a falta de oportunidades,
comunicados de selecdo interna que ndo chegam até a loja em que trabalham e uma devolutiva
mais clara quando participam de selecdes para outro cargo e ndo sdo aprovados.

Sobre a forma de avaliacdo de desempenho do seu trabalho o indice de satisfagdo
(48%.1) e muita satisfacdo (22.6%) se reflete, na viséo do pesquisador no trabalho da gestéo
de loja (superviséo e gerentes de setor), que possuem indicadores de resultados avaliativos bem
definidos, principalmente aqueles ligados a faturamento ou atendimento de clientes. Outro
ponto fundamental é que no periodo de 2019/2020, foi gerado para o publico das lojas da
empresa, um formulério de avaliacdo de desempenho, que media a produtividade dos
trabalhadores através de perguntas orientadas para resultados, e como consequéncia um
processo de feedback onde a lideranca construia um plano de desenvolvimento. A neutralidade
novamente surge como ponto de atencdo, a niveis de desconhecimento do que € aplicado na
empresa, como a falta de posicionamento e critica quando elas surgem. Do indice de
insatisfacdo, onde somente dois colaboradores optaram, consideramos pequeno diante dos
percentuais, revelando gque este processo isolado de avalia¢do de desempenho tem metodologia,
seguranca e confianca quando aplicado.

Do clima de camaradagem entre as equipes a neutralidade teve destaque com 44.4%,
nesse aspecto pode-se inferir que o0s respondentes ndo quiseram se comprometer em
relatarem a sua percepcao sobre o relacionamento com os colegas de trabalho. Outro ponto que
nos chama atenc¢ao € o indice de satisfagdo com 25.9%, resultado que se reflete pela ajuda matua
entre os colegas nas datas de maior fluxo, nos picos de horario de trabalho, na gestdo da loja,
na troca de escalas, como também no cumprimento de atividades em grupo que levam a bons
resultados. Sobre as oportunidades de carreira, tivemos um percentual bem relevante de 59.3%,

que se relaciona aos programas de desenvolvimento e carreira interna muito
conhecidos na cultura da empresa. E importante salientar que os “embaladores’, tem a
nomenclatura de Auxiliar de Loja I, passando por Auxiliar de Loja Il e assim caminhando no
processo de carreira interna para outras fungdes. Notou-se durante a pesquisa que, grande parte
dos respondentes conhecem as oportunidades e desejam assumir novas posicoes, fator que se

praticamente diariamente na empresa através dos programas de treinamento, da sua misséo,
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visdo e valores. Por outro lado, no item insatisfacdo (18.5%), pode-se dizer que 0S
respondentes desconhecem 0s processos de carreira interna ou que até mesmo, quando
participaram de selecdes internas ndo foram indicados pelo gestor ou reprovados nas
avaliacGes de transicdo de carreira, julgando o processo como improducente.

Quanto a satisfacdo do salario a maioria dos respondentes revelou estar satisfeito
(55.6%), o que nos mostra uma politica salarial clara e condizente ao exercicio da funcéo.
Por outro lado, com um indice de 18.5%, a insatisfacdo nos mostra, diante das reclamac6es
observadas em campo, um salario estatico, sem mudangas e revisdo, sendo para aqueles que ja
estdo nessa fungdo a mais tempo, um gerador de baixa motivacdo. Quando questionados sobre
a auséncia de interferéncia na vida pessoal a neutralidade (48.1%) traz a tona essa relagdo
trabalho x familia e tempo livre, nos mostra também falta de posicionamento e temor em
priorizar a vida pessoal, pois a cultura da empresa segue uma proposta de trabalho bem
agressiva e de disponibilidade total por parte do trabalhador, somando horas de trabalho, extras,
cobrimento de férias e etc., que impactam a vida pessoal. Nessa relagdo, cabe colocar o segundo
indice com percentual mais votado, o de insatisfacdo (18.5%), trazendo prejuizos a salude do
trabalhador, que tem pouco tempo para a familia, lazer e demais opcdes pessoais. Hoje, cada
vez mais, valoriza-se o que é intrinseco em detrimento dos externos, por isso cabe ao
profissional avaliar-se fixamente e adaptar-se as necessidades da organizacdo contemporanea
ou mudar para melhor acatar as suas necessidades pessoais.

4.6 QVT: aspectos sociais

Nesse aspecto revelam-se fatores socioeconémicos, o papel dos grupos e organizagdes
sociais, a cultura, as crencas, 0 meio ambiente e a localizacdo geografica. Os itens qualidade
de convénios, oportunidades para distracdo, atendimento aos filhos e financiamento para
cursos externos sdo oriundos das a¢des do setor de endomarketing, as demais, qualidade da
cesta basica e qualidade dos seguros de previdéncia privada, sdo provenientes do setor de

departamento pessoal.

Tabela 7 - Distribuicdo de frequéncia das variaveis dos aspectos sociais.
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1.3. Aspectos Sociais n %
Muito insatisfeito 4 14.8
Insatisfeito 4 14.8
1.3.1. Qualidade de convénios (farmacia, Neutro 6 22.2
compras, supermercado) Satisfeito 9 33.3
Muito satisfeito 3 11.1
N/T 1 3.7
%.3.2. Oportunidade para distracéo (futebol, Muito insatisfeito 8 296
area de lazer, excursdes, etc.)
Insatisfeito 3 11.1
Neutro 11 40.7
Satisfeito 1 3.7
N/T 4 14.8
1.3.3. Atendimento aos filhos (creche, escola)  Muito insatisfeito 1 3.7
Insatisfeito 3 11.1
Neutro 15 55.6
Satisfeito 2 7.4
Muito satisfeito 2 7.4
N/T 4 14.8
1.3.4. Qualidade da cesta basica Muito insatisfeito 5 18.5
Insatisfeito 4 14.8
Neutro 10 37.0
Satisfeito 3 11.1
N/T 5 18.5
1.3.5. Qualidade dos seguros de previdéncia Muito insatisfeito 37
privada
Insatisfeito 1 3.7
Neutro 19 70.4
Satisfeito 4 14.8
Muito satisfeito 1 3.7
N/T 1 3.7
1.3.6. Financiamento para cursos externos
(faculdade, inglés, cursos técnicos, Insatisfeito 3 11.1
profissionalizantes, etc)
Neutro 16 59.3
Satisfeito 4 14.8
N/T 4 14.8

Fonte: Proprio autor (2020).

Sobre a qualidade de convénios (Tabela 6), muito insatisfeito, insatisfeito e neutro

correspondem a 51.8% das respostas dos entrevistados, o que sugere convénios de ma

qualidade ou pouco acesso aos convénios. Com relagéo as respostas satisfeito e muito satisfeito,

somam- se 44.4%, o que demonstra acesso aos convénios e satisfacdo com os beneficios deles.

E importante ressaltar que a pesquisa foi realizada no periodo da pandemia, dessa forma o

fornecimento dos convénios foi fundamental para os trabalhadores, pois 0s acessos a algumas

medicacgdes especificas foram através destes.
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No que diz respeito ao item oportunidade para distracdo, observa-se um percentual
muito baixo de satisfacdo (3.7%), referente a iniciativas de atividades recreativas realizadas
pelos proprios trabalhadores, fora do ambiente organizacional, pois de fato ndo héa
programas que fomentem atividades recreativas.

Quando entrevistados sobre atendimento aos filhos, 55.6% responderam serem neutros,
sugerindo que muitos ndo necessitam/ nunca utilizaram esse beneficio ou desconhecem
esta acdo dentro da empresa. Entretanto, os percentuais de insatisfacdo (insatisfeito/ muito
insatisfeito) e satisfacdo (satisfeito/ muito satisfeito) sdo iguais, mostrando um equilibrio na
opinido dos que utilizam esse servico.

No item qualidade da cesta bésica, é importante ressaltar que esse beneficio néo
integra o pagamento mensal do trabalhador, porém ele é disponibilizado com um desconto em
datas especificas: Dia das Méaes, Pascoa, Dia dos Pais, Black Friday e Natal. Sendo assim, a
maioria neutra (37.0%), seguida por muito insatisfeito (18.5%), deve-se ao fato da sua ndo
gratuidade.

A maioria dos entrevistados foi neutro (70.4%) no item qualidade dos seguros de
previdéncia privada. Pode-se sugerir que isso se deve a falta de conhecimento destes
trabalhadores, pois a maior faixa etaria do publico dominante é de 20 a 24 anos (44% dos
respondentes), que estdo desempenhando sua funcdo a menos de 1 ano, 0 que demonstra
desinteresse nesse beneficio.

O item financiamento para cursos externos, revelou novamente um percentual alto de
neutralidade 59.3%, 0 que caracteriza desconhecimento desse beneficio ou falta de divulgacéo
pelo setor do endomarketing e comunicacdo interna. Além disso, nas varidveis sécio
demograficas o grupo de respondentes tem apenas o0 ensino médio (77.8%), o que evidencia a
baixa procura por desenvolvimento profissional. Em contrapartida, o percentual de satisfeito
(14.8%) esta relacionado aos trabalhadores que possuem técnico completo (7.4%) e superior

incompleto (7.4) que usufruem deste beneficio onde buscam o desenvolvimento profissio nal.

4.7 QVT: aspectos organizacionais

De modo que atendesse o que € especifico da cultura e do ambiente organizacional, foi
acrescentado ao BPSO-96 a dimenséo organizacional, a qual se refere a imagem corporativa,
aos valores e praticas de gestdo e aos sistemas de controle, inovagdo e tecnologia. Essa
dimensao, por sua vez, implica diferentes indicadores empresariais de QVT e importantissimos

para a dindmica de trabalho do varejo e dos auxiliares de loja.
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Tabela 8 - Distribuicdo de frequéncia das variaveis dos aspectos organizacionais

1.4. Aspectos Organizacionais n %
Muito insatisfeito 1 3.7
Insatisfeito 1 3.7
1.4.1. Imagem da empresa junto aos Neutro 5 18.5
funcionarios Satisfeito 15 55.6
Muito satisfeito 4 14.8
N/T 1 3.7
Insatisfeito 5 18.5
] . Neutro 3 11.1
1.4.2. Opo_rtunldade d_e treinamento e Satisfeito 14 519
desenvolvimento profissional ) L
Muito satisfeito 4 14.8
N/T 1 3.7
Insatisfeito 3 11.1
. Neutro 11 40.7
1.4.3. Melhorlqs nos processos de trabalho e Satisfeito 7 259
novas tecnologias ) L
Muito satisfeito 4 14.8
N/T 2 7.4
Muito insatisfeito 1 3.7
Insatisfeito 5 18.5
1.4.4. Oportunidade de participar de comités Neutro 16 59.3
de decisao Satisfeito 1 3.7
Muito satisfeito 2 7.4
N/T 2 7.4
Muito insatisfeito 1 3.7
Insatisfeito 4 14.8
1.4.5. Qualidade dos procedimentos Neutro 15 55.6
administrativos (auséncia de burocracia) Satisfeito 5 18.5
Muito satisfeito 1 3.7
N/T 1 3.7
Insatisfeito 3 11.1
] . ) Neutro 10 37.0
1.4.§. Atendimento as rotinas de pessoal Satisfeito 9 333
(registro, pagamentos, documentos, etc.) . L
Muito satisfeito 4 14.8
N/T 1 3.7

Fonte: Proprio autor (2020).

No que tange a imagem da empresa junto aos funcionarios a maioria dos respondentes
relatou estarem satisfeitos (55.9%) e muito satisfeitos (14.8%) somando mais que a metade no
indice. Isso se deve ao fato que a organizacdo ndo utiliza somente a publicidade externa,
mas acdes praticas que garantem essa satisfacdo interna dos trabalhadores. E fundamental que
isto ocorra em diversos niveis, a comegar pela forma como sua estratégia de gestdo da marca

sera transmitida aos funcionarios, assim como sua compreensdo sobre seu papel na
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organizacdo. Criar e cultivar uma boa reputacdo € o primeiro passo para conquistar
trabalhadores e conseguir confianca e fidelidade. Outro ponto é que os itens neutralidade,
insatisfeito e muito insatisfeito ndo somam nem metade (25.9%) das opcGes dos respondentes,
0 que reforca uma organizacdo com a imagem bem alinhada e sélida com os propoésitos
organizacionais.

Sobre oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional a maioria dos
auxiliares respondeu satisfacdo e muito satisfacdo, o que soma 66.7% dos respondentes. As
oportunidades de treinamento aqui citadas, se referem desde a integracdo até o dia do trabalhador
ser apresentado ao setor, e estdo ligadas também a carreira interna como também desenvolvimento de
habilidade operacionais e sociais. Essas sao capacitagdes oferecidas internamente através de inscricao,
e cada trabalhador deve entrar em contato com o setor de treinamento e sua gestdo para participar.
Sobre este item, é importante citar alguns programas de treinamentos comuns na organizagao e
disponiveis na trilha de carreira: Curso de capacitacdo Mateus (CCM), ULMA (universidade de
lideres Mateus), DOM (desenvolvimento operacional Mateus), Programas de Atendimento ao cliente e
muitos outros. Por outro lado, o indice de insatisfagdo (18.5%) nos sugere trabalhadores que ainda néo
tiveram este tipo de oportunidade, podendo ser novatos ou ndo indicados pela gestdo, além disso, a
neutralidade (11.1%) também pode apontar desconhecimento destes programas na organizagao.

Sobre melhoria nos processos de trabalho a maioria dos respondentes mostrou ter uma
visdo neutra (40.7%), ndo relatando mais detalhadamente sua percepcao, o que nos sugere que
parte dos respondentes ndo sabe julgar o que significa processos e como na sua atividade isto
pode ser implantando, visto que é uma atividade de pratica simples e objetiva. Por outro
lado, os itens satisfeito e muito satisfeito somam 40.7% dos respondentes, mostrando que
grande parte dos trabalhadores conhece a dindmica da sua atividade e que ndo necessitam de
revisdes ou medidas metodoldgicas. Ainda assim, esta relacdo nos mostra que o modo que
desenvolvem suas atividades € satisfatorio, no que condiz aos prazos e procedimentos.

Sobre oportunidades de participar dos comités de deciséo a neutralidade e a insatisfacao
sdo dois itens que chamam a atencdo, pois somam 78,4% dos respondentes. Este
posicionamento nos sugere que nenhuma oportunidade é dada para o grupo de auxiliares
tomarem decisdes, a ndo ser aquelas voltadas para o préprio grupo de trabalho. Cabe lembrar
aqui, que o cargo auxiliar de loja ndo € um cargo de lideranca e é também porta de entrada na
empresa, naturalmente ficard ausente de decisdes, a ndo ser aquelas que envolvem a sua
particularidade, mas néo a loja como um todo.

Os proximos itens, qualidade dos procedimentos administrativos e atendimentos a
rotina de pessoal, séo operacionalizados pelo setor de Recursos Humanos (administracéo),

fazendo uma integracdo com a loja, Gerentes e Supervisores, que ddo suporte nas davidas e
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tratativas dos trabalhadores da operacdo de loja. Na qualidade dos procedimentos
administrativos a neutralidade 55.6% caracteriza mais da metade dos respondentes, e levando
em contato que o publico pesquisa na sua maioria ndo tem mais de 1 ano de empresa, este dado
nos sugere que sao auxiliares que nunca utilizaram esses procedimentos ou que nunca buscaram
informacdes que dependesse da administracdo, aléem disso, pode nos trazer também temor da
exposicdo da resposta perante a pesquisa. A relagdo da satisfacdo/muita satisfagéo e
insatisfeito/muito insatisfeito é bem equiparada, mas ainda hd um percentual significado de
qualidade por parte dos usuarios.

Nas rotinas de pessoal, a satisfacdo e muita satisfacdo somam 48.1%, quase metade dos
respondentes, o que nos indica boa funcionalidade dessas rotinas por parte do Recursos
Humanos que fica locado em loja, como também da automatizacdo dos processos. A
neutralidade (33%), surge como maior percentual devido a duas hipdteses, trabalhadores
novatos que ndo recorreram aos Recursos Humanos e ndo enxergam, ou fizeram nenhuma
tratativa de rotina, como também, sendo a maioria dos processos automatizados, ndo incluiram

analise critica especifica para este item.
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5 CONCLUSAO

Este trabalho concedeu distinguir e analisar a percepcdo da qualidade de vida dos
auxiliares de loja, (denominados “embaladores”) de um supermercado em Sao Luis, onde,
a partir de um diagndéstico de QVT através do BPSO-96 aplicado nos trabalhadores,
possibilitou a construcéo de indicadores de elementos capazes de verificar, avaliar e aplicar
acoes de QVT nos ambientes de trabalho. Com base nos resultados, conclui-se que futuras acdes
de promocdo de QVT voltadas para os auxiliares de loja devem ser realizadas, direcionando
pontos em que necessitam de urgéncia e atencdo imediata, de modo que, por apresentarem
indices negativos, precisam de agdes padronizadas e alinhadas com a percepcdo de QVT
demonstrada pelos respondentes. Ao mesmo tempo, os resultados levantados junto aos
participantes s&o inputs capitais para a busca de uma transformacgéo organizacional apontada
pela percepcdo de satisfacdo dos trabalhadores, foi atributo essencial das bases teoricas
adotadas neste estudo, a Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho.

Os objetivos desta pesquisa foram obtidos, na medida em que foram realizadas
verificacBes em campo e criticas sobre os aspectos fundamentais da qualidade de vida no
trabalho dos auxiliares de loja, pelo pesquisador com a contribuicdo dos respondentes. O
mapeamento de como processam 0 seu trabalho trouxe grande profundidade a pesquisa,
mostrou que o embalador desenvolve sua funcdo sem suporte, sendo requerido em outras areas
do supermercado, desempenhando varias outras fungdes, inclusive em horario de almocgo.
Através do BPSO-96 observou-se pontos cruciais que prejudicam a satde do trabalhador, como
também fatores estressores que aumentam através da auséncia de intervencdes para QVT. Um
ponto crucial foi notado diante destes objetivos, a falta de reconhecimento com indicadores que
medem o trabalho deste profissional, impossibilitando uma nocao clara de sua atuacéo e da sua
importancia ndo se limitar a apenas a empacotar mercadorias.

As condicoes de trabalho mostraram bastante influéncia na satde do trabalhador, pois a
partir do depoimento deles ficou evidente algumas caracteristicas danosas como: trabalhar
em pé durante muitas horas, movimentos repetitivos durante o empacotar, jornada de trabalho
acima da carga horéaria prevista em contrato, falta do uso de EPIs (equipamento de seguranga)
e pouco tempo de pausa para descanso, assim como limitagdes entre folgas e férias. Estas
condicGes de trabalho também nos mostraram grandes limitacdes, principalmente por ser uma
atividade simples, isto ndo gera na gestdo uma necessidade de revisdo do escopo da atividade
e dos processos de melhoria que podem ser implantados. Notou-se que estes vem sendo

requisitados, mas na referida organizagé@o nao tem sido realizado.
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De acordo com a andlise do BPSO-96, bem como ampliacdo acerca de como 0s
trabalhadores exercem seu trabalho, o aprofundamento das analises contribuiu imensamente
para se compreender cientificamente qual a constituicdo das fontes de satisfacdo e insatisfacéo
no trabalho, principalmente, o que pode ser feito para gerar mudancas a QVT no ambito do
mercado de varejo, especificamente nos supermercados. Estas analises foram corroboradas
pelas falas destes trabalhadores, que apresentaram desmotivacao, e falta de perspectiva de uma
mudanca cultura em toda dindmica organizacional.

Observou-se também atraves do BPSO-96, oportunidades de implantacdo e melhorias
nos processos de qualidade de vida do trabalho, que nos mostraram a satisfacdo do
trabalhador e a sua atividade, resultados estes oriundos da aplicacdo dos formularios. Notou-
se um numero baixissimo de acbes e programas voltados para a QVT do trabalhador, como
também uma extensa dificuldade de acesso a estas atividades devido a jornada de trabalho,
como também muita desinformacdo das acBes feitas na organizacdo, geralmente iniciadas
pelo setor de Endomarketing e Responsabilidade Social. Na oportunidade, os setores do
Endomarketing e Responsabilidade foram consultados acerca dessas a¢oes e foi constatado que
as atividades desenvolvidas se resumem a datas comemoratitivas como Dia do Trabalhador ou
na campanha Abril Verde que trata da seguranca no trabalho, como também do grupo da CIPA
(Comisséo Interna de Prevencéo de Acidentes) que durante o ano realiza uma semana de evento
com algumas a¢des com intencdo de promover salde no trabalho.

Além disso, para compreender melhor o perfil deste trabalhador foi realizado um
levantamento de caracterizacdo sociodemografico, o que ampliou nossa visdo sobre estes
trabalhadores fora da organizacao, e de que forma a QVT impacta na rotina deste individuo
quando nao esta no local de trabalho.

Uma caracteristica marcante sobre o desenvolvimento dessa pesquisa em campo foi a
dificuldade dos respondentes falarem sobre essas questdes, revelaram que esta dificuldade ja é
cultural na empresa, e que ndo ha seguranca psicoldgica para se posicionarem com gestores no
que compete melhorias no trabalho, problemas com atrasos, faltas, promocdes, e outros
assuntos referentes a dindmica de trabalho que sdo tratados com muito medo e inseguranca.
Com relacdo a aplicacdo da pesquisa e formularios houve bastante questionamento. O que
ganho com isso? Para que serve? Alguém vai saber o que eu estou respondendo?

Estes questionamentos exigiram bastante compromisso éetico e que todas as orientagdes
fossem transmitidas de forma clara, a preservar o sigilo e a integridade das pessoas, além disso,
mostrar que o beneficio de uma pesquisa para a comunidade nao é sé académica, mas também

a sociedade como um todo, gerando mudancas diversas no ambito social, principalmente do
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trabalho. O nimero de respondentes que colocaram respostas com a opgdo “neutro” foi um
ponto consideravel para estas observacdes, relava imparcialidade, como também, pelo relato
dos respondentes ndo se importarem com a organizacdo, de estarem sem perspectiva de
mudancas ou ndo se comprometerem com respostas por receio de puni¢des ou adverténcias.

Todavia, compete a consequente ponderagdo: as organizacOes estdo preparadas para
manutencdo de saude do trabalhador? As organizacdes tém realizado acGes de QVT e revisto
0s modos como este processam e executam seu trabalho? Existe uma preocupacdo continua
com a saude e satisfacdo do trabalhador com a atividade em que realiza? H& indmeras
possibilidades de organizar estratégias, politicas e programas com foco no bem-estar do
trabalhador, sendo estas adequadas aos auxiliares de loja, que otimizam a qualidade de vida no
trabalho, e com isso minimizam o processo de insatisfacdo, dando condi¢des de trabalho
apropriadas e praticando a gestdo da qualidade de vida no trabalho.

Na visdo do pesquisador, este estudo permitiu conhecer de perto a histéria, o contorno
como o homem executa o seu trabalho e como se alterna de acordo com a cultura, o lugar e o
periodo historico social. Hoje, observamos um modo de atuar onde o trabalhador emprega
muito mais a mente do que o corpo, sendo exigidos dele a disponibilidade permanente e o
cumprimento de metas cada vez mais complexas de serem alcangadas, gerando estresse e
repercutindo negativamente na sua saude e qualidade de vida, e observando isso em campo
significou muito para este estudo. Foi constatado e animador compreender como 0s
programas de qualidade de vida no trabalho sdo necessarios e surgem como uma solucéo
para minimizar os efeitos negativos dessa nova organizacdo do trabalho. Observar de perto as
necessidades do trabalhador deixou muitas possibilidades de atuacdo, permitindo uma viséo
otimista para o futuro.

Realizar esta pesquisa em um Supermercado e em plena pandemia (COVID-19) foi
extremamente desafiador, primeiro pela operacdo do varejo de supermercado ndo ter tempo
para parar, dificultando o contato com os participantes, e segundo pelo momento pandémico
gue 0 nosso pais vive, onde a capacidade de pesquisa diminuiu pela metade devido as faltas de
funcionarios no Supermercado. Ficou claro que os desafios para a sensibilizagdo e
implantacdo dos programas de qualidade de vida no trabalho sdo imensos, comegando pela
dificuldade de conseguir atrair as liderancas para este tipo de agédo. Por outro lado, percebeu-se
um apoio claro dos participantes da pesquisa e dos demais funcionarios da loja (repositores,
segurangas, Servigos gerais, etc.) que ndo era o publico a ser pesquisado, mas que ao saber da
pesquisa demostraram seu contentamento em que algo a partir dali poderia ser realizado,

revelando uma caréncia muito grande deste tipo de projeto na empresa.
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Esta pesquisa foi fundamental para tornar clara a minha experiéncia com a docéncia e a
pesquisa, me mostrar diversos caminhos positivos e sanar algumas duvidas que a pratica em
campo me revelou, como dar clareza a tudo que for realizado, gerar envolvimento e
engajamento do publico envolvido com a pesquisa e mostrar que existem beneficios ndo s
académicos, mas de implicancia social para as pessoas. Pesquisar em meio a uma pandemia do
Covid-19 foi algo extremamente desafiador, foi um momento de muita contaminacdo e cuidado
com a propagacao do virus, ainda tinhamos pouca informacdo e conhecimento sobre o que
estava acontencendo, desenvolver uma pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho no
momento pandémico tornou desafiador para convencer os trabalhadores que o trabalho a ser
realizado seria importante para o futuro. Os cuidados e protocolos foram todos cuidados com
muito detalhe para que a aplicacdo se desenvolvesse.

Além do mais, este processo de construcdo, realizacdo e conclusdo, trouxe ainda mais
identificacdo com as possibilidades de atuacdo como pesquisador e profissional de recursos
humanos, estando claro que nossa préatica pode colaborar com uma sociedade mais justa,
igual e determinante para mudancas significativas nas vidas das pessoas, como também
no que elas realizam.

Agregar os 11 anos de experiéncia com recursos humanos e potencializar esta pesquisa
com a minha experiéncia de Psic6logo Organizacional e do Trabalho foi fundamental,
ampliando e desconstruindo horizontes, onde mesmo com esse tempo de experiéncia, encontrei
um mundo novo, com imensas possibilidades de projetos e processos a serem trabalhados, onde

enxergo esperanca sem tamanho e muito trabalho a ser realizado.
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APENDICE A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé estd sendo convidado a participar da pesquisa de tema “Qualidade de Vida no
Trabalho em Auxiliares de Loja de um Supermercado em S&o Luis”, realizada pelo
estudante de PoOs-Graduacdo em Psicologia da UFMA, Ramon Pereira Ferreira (Matricula
2018104297), orientado pela Profd. Dra. Yldry Souza Ramos Queiroz Pessoa tendo como
objetivo geral analisar a qualidade de vida no trabalho de Auxiliares de Loja de um
Supermercado em S&o Luis e as repercussfes na sua saude. A vocé cabera a autorizagdo para
realizacéo de aplicacdo de formulario no intuito de investigar o objetivo citado acima.

Ao assinar, declara estar ciente dos seguintes pontos:

v O voluntério podera se recusar a participar, ou retirar seu consentimento a
qualquer momento da realizacdo do trabalho ora proposto.
v Durante a realizacéo se ocorrer algum desconforto, cansago, aparecimento de

lembrancas desagradaveis, o pesquisador podera fornecer acolhimento de modo a auxiliar
a lidar com o desconforto e podera Ihe encaminhar para uma unidade de suporte psicoldgico;

v Ao participar poderd contribuir de forma direta para aumentar o
conhecimento de detalhes diarios do trabalho de Auxiliares de Loja ou “embaladores”, bem
como estimular futuras pesquisas de Psicologia nessa area.

v Serd garantido o sigilo dos resultados obtidos neste trabalho, assegurando
assim a privacidade dos participantes em manter tais resultados em carater confidencial.

v N&o havera qualquer despesa ou dnus financeiro aos participantes voluntarios
deste projeto cientifico;

v Ao final da pesquisa, se for de interesse, tera livre acesso ao conteldo da
mesma. Vale salientar que este documento sera impresso em duas vias e uma delas ficara em
na posse do participante.

v Qualquer duvida ou solicitacdo de esclarecimentos, o participante podera
contatar o pesquisador no nimero (98) 99122-0020 ou e-mail:ramon.pf@hotmail.com

Desta forma, uma vez tendo lido e entendido tais esclarecimentos e, por estar de pleno
acordo com o teor do mesmo, eu, :
portador do CPF autorizo a divulgacdo dos dados coletados referentes a minha participacao
dato e assino este termo de consentimento livre e esclarecido.

Séao Luis, de de 2020.

Assinatura do pesquisador responsavel

Assinatura do participante


mailto:ramon.pf@hotmail.com

APENDICE B — Questionario de caracterizagio do trabalho

1. IDENTIFICACAO

a. Geénero:
HOMEM MULHER NAO
(cis ou trans) (cis ou trans) ESPECIFICADO
b. Iniciais:
¢. Idade:

d. Maior titulacdo académica:

2. RENDA E FAMILIA

a. Estado civil:
b. Filhos:
SIM NAO QUANTOS
c. Vocé exerce outra atividade remunerada?
ISIM | | NAO | |QUAL |
d. A suafuncdo atual é sua principal fonte de renda?
ISIM | | NAO |
e. Rendamensal (SM =R$998,00)
ENTRE1E ENTRE 3E5 ENT RE MAIOR
3SM SM S5E7 QUEE?
SM SM

3. CARACTERIZACAO DO TRABALHO

oQ D o0 o o

Tempo na funcg&o:

Média (quantidade de clientes que embala mercadoria por dia:
Carga horéria semanal estimada:
Ha pausas? Caso positivo, com que frequéncia?
Trabalha a noite?

Trabalha aos finais de semana?
Trabalha aos feriados?

Quais sdo as trés principais dificuldades que vocé enfrenta no

desenvolvimento de seu trabalho?
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APENDICE C - Questionario acerca da qualidade de vida no trabalho

Este questionario objetiva diagnosticar como vocé se sente a respeito da sua Qualidade
de Vida no Trabalho. Por favor, responda todas as questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre que
resposta dar em uma questéo, escolha entre as alternativas a que lhe parece mais apropriada.
Nos estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito (a), em relacdo a varios aspectos do seu
trabalho. Escolha entre as alternativas de cada questdo e marque a que melhor representa a sua

opinido.

Como preencher o guestiondrio:

1° Leia cuidadosamente, responda francamente.

2° Todas as questdes devem ser assinaladas.

3° Néo pule item, mesmo que ache dificil responder, assinale apenas a alternativa que
se adapte melhor a sua opinido.

Assinale a opcao que expresse a sua opinido com a qualidade das a¢des da sua empresa
para a sua Qualidade de Vidano Trabalho:

Legenda:
(1) Muito insatisfeito (2) Insatisfeito (3) Neutro (4) Satisfeito (5) Muito Satisfeito

NT= ndo existe a acdo na empresa, assinalar com X quando for o caso.

1.1. ASPECTOS BIOLOGICOS N/T SATISFACAO
1.1.1. Qualidade das SIPATS -Sem.de Prev. de Acidentes 2 3
1.1.2. Controle dos riscos ergonémicos e ambientais

1.1.3. Atendimento do ambulatério

1.1.4. Atendimento do convénio médico

1.1.5. Oportunidade de realizar ginastica no trabalho

1.1.6. Qualidade das Refei¢des oferecidas pela empresa

1.1.7. Estado geral de salde dos colegas e superiores
1.1.8. Qualidade da atuagdo da CIPA’s

Rl |lRr|Rr[R,r]R]~

e R R R R

NINININININIDN
W WlwWw|lw|lw|lw|w
gojojorjor|jor|for|or| o1




1.2. ASPECTOS PSICOLOGICOS N/T SATISFACAO
1.2.1. Confianga nos critérios de recrutamento e selecao 1 2 3 4 5
1.2.2. Forma de avalia¢do do desempenho do seu trabalho 1 2 3 4 5
1.2.3. Clima de camaradagem entre as pessoas 1 2 3 4 5
1.2.4. Oportunidade de carreira 1 2 3 4 5
1.2.5. Satisfag8o com o salario 1 2 3 4 5
1.2.6. Auséncia de interferéncia na vida pessoal 1 2 3 4 5
1.3. ASPECTOS SOCIAIS N/T SATISFACAO
1.3.1. Qualidade de convénios (farméacia, compras, supermercado) 1 2 3 4 5
1.3.2. Oportunidade para distracdo (futebol, area de lazer,
~ 1 2 3 4 5
excursoes, etc.)
1.3.3. Atendimento aos filhos (creche, escola) 1 2 3 4 5
1.3.4. Qualidade da cesta basica 1 2 3 4 5
1.3.5. Qualidade dos seguros de previdéncia privada 1 2 3 4 5
1.3.6. Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés, 1 5 3 4 5
cursos técnicos, profissionalizantes, etc)
1.4. ASPECTOS ORGANIZACIONAIS N/T SATISFA(;AO
1.4.1. Imagem da empresa junto aos funcionarios 1 2 3 4 5
1.4.2. Oportunidade de treinamento e desenvolvimento 1 5 3 4 5
Profissional
1.4.3. Melhorias nos processos de trabalho e novas tecnologias 1 2 3 4 5
1.4.3. Oportunidade de participar de comités de decisdo 1 2 3 4 5
1.4.5. Qualidade dos procedimentos administrativos (auséncia de
. 1 2 3 4 5
burocracia)
1.4.6. Atendimento as rotinas de pessoal (registro, pagamentos, 1 5 3 4 5
documentos, etc.)
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APENDICE D — Registros fotogréaficos dos auxiliares de loja de um supermercado em S&o
Luis — MA.

Fotografia 1 — Auxiliares de Loja atuando durante jornada de trabalho.

Fonte: Préprio autor (2020).

Fotografia 2 — Auxiliares de Loja atuando durante jornada de trabalho.

Fonte: Préprio autor (2020).
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Fotografia 3 — Auxiliares de Loja atuando durante jornada de trabalho.

Fonte: Préprio autor (2020).

Fotografia 4 — Auxiliares de Loja atuando durante jornada de trabalho.

Fonte: Préprio autor (2020).



Fotografia 5 - Auxiliares de Loja atuando durante jornada de trabalho.

Fonte: Préprio autor (2020).

Fotografia 6 — Auxiliares de Loja atuando durante jornada de trabalho.

Fonte: Préprio autor (2020).
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ANEXO A - Termo de autorizacao institucional

Estamos cientes da realizacdo da pesquisa intitulada Qualidade de Vida no Trabalho em
Auxiliares de Loja de um Supermercado em S&o Luis desenvolvido pelo pesquisador Ramon
Pereira Ferreira, (CPF: 025.374.553-55), responsavel pelo trabalho.

Railma Lima

Responsavel pela Geréncia de RH do Grupo Mateus
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