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Resumo

O objetivo desse estudo consiste em analisar a percepcao dos colaboradores acerca
da responsabilidade social, qualidade de vida no trabalho, os beneficios ofertados e
a motivacdo, em uma empresa do ramo supermercadista, localizada no norte do Rio
Grande do Sul. A metodologia tratou-se de pesquisa quantitativa e descritiva. Os
resultados destacam que as acgbes sociais, beneficios ofertados e acdes de
qualidade de vida no trabalho sédo fatores relevantes a motivacéo e foram facilmente
identificados pelos respondentes. Plano odontoldgico, salario justo e bons beneficios
foram os itens com maior indice de concordancia referente ao tema plano de
beneficios. A pesquisa ainda identificou que somente o salario ndo é responsavel
por motivar um funcionario, mas sim um conjunto entre a¢cfes sociais e de qualidade
de vida no trabalho, plano de beneficios, vida pessoal e realizagcdo organizacional.

Palavras-chave: Responsabilidade social; Qualidade de vida no trabalho;
Beneficios; Motivacéo.
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ABSTRACT

The aim of this study is to analyze the employees' perception about the social
responsibility, quality of life at work the benefits offered and the motivation, in a
supermarket company located in the north of Rio Grande do Sul. The methodology
was quantitative and descriptive research. The results of the study emphasize that
the social, benefits offered and actions of quality of life at work are relevant factors to
motivation and were easily identified by the respondents. Dental plan, fair salary and
good benefits were the items with the highest agreement index referring to the theme
of benefit plan. The research identified that only the salary is not responsible for
motivating an employee, but rather a set of social actions and quality of life at work,
benefits plan, personal life and organizational achievement.

Keywords: Social responsibility; Quality of life at work; Benefits; Motivation.

1. Introducéao

As constantes mudancas econdmicas, tecnolédgicas e sociais fazem parte do
ambiente organizacional, no qual decisdes e acdes sdao tomadas em prol das
empresas. O aumento da competitividade faz com que as organizacdes busquem
novas maneiras de aperfeicoar o seu microambiente, criando novas condigbes
favoraveis de trabalho, para maximizar o crescimento e desenvolvimento dos
colaboradores e da empresa. As acdes sociais, qualidade de vida no trabalho (QVT)
e a motivacdo sdo importantes fatores responsaveis por garantir um ambiente com
condigbes saudaveis que contribuam para desenvolvimento econdmico da
organizagdo (CARROL; SHABANA, 2010; SCHIRRMEISTER; FRANCA, 2012;
LUEG; PEDERSEN; CLEMMENSEN, 2015).

Para Carrol e Shabana (2010) a responsabilidade social visa a melhoria da
QVT dos colaboradores. Coerentemente, emerge um elo que liga a responsabilidade
social com a QVT, pois conforme Schirrmeister e Franca (2012) a QVT busca
proporcionar ambiente de trabalho digno e agradavel, com as minimas condicdes
fisicas, psicoldgicas e sociais para os trabalhadores.

O setor de gestdo de recursos humanos no decorrer da sua historia sofreu
grandes alteracdes. Também chamado de recursos humanos (RH) ou de gestao de
pessoas (GP), é a area responsavel por desenvolver as a¢des sociais e a QVT nas
organizac¢des. Contudo, Inyang, Awa e Enuoh (2011) ressaltam que embora existam
varios estudos sobre o tema, o papel da GP na area de responsabilidade social,
ainda é pouco explorado. Nesse contexto, a area de GP torna-se fundamental no
desenvolvimento de conceitos e praticas de responsabilidade social corporativa,
podendo contribuir para a competitividade e performance organizacional (PFEFFER,
2010).

Nesse cenario, o setor de GP possui novas atribuicdes além de admisséo e
demissdo de funcionarios, sendo responsavel também pela capacitacéo,
desenvolvimento de plano de cargos e salérios, carreira e beneficios, funcdes que
bem administradas contribuem efetivamente na motivagdo do colaborador
(DESSLER, 2003; VISCAINO; ESTORK, 2007; RODRIGUES; BARRICHELLO;
MORIN, 2016).
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Altos indices de absenteismo, rotatividade, insatisfacdo e falta de motivacao
com o trabalho sdo alguns dos principais motivos que levaram as empresas a
repensarem na gestdo e QVT dos seus colaboradores (VASCONCELOS et al.,
2016). A motivacdo é elemento fundamental para o sucesso organizacional, €
responsavel por estimular os colaboradores a alcancarem seus objetivos e procurar
maneiras de se desenvolver, a motivacdo ainda é considerada como um processo
continuo que precisa ser estimulada ao longo da vida, definida como intrinseca é
resultante das necessidades internas, e para que ela seja atingida, é preciso que
haja equilibrio entre as necessidades primarias, sdo elas necessidades fisicas,
psicolégicas e sociais (GIL, 2007; VERGARA, 2010; FERREIRA et al.,, 2016;
PEDRO; SEVERO; CAPITANIO, 2016).

Na busca continua de diferenciacéo e aperfeicoamento dentro do setor de GP
nas organizacgdes, o estudo tem por objetivo analisar a percep¢éo dos colaboradores
de uma empresa supermercadista sobre a responsabilidade social e QVT, os
beneficios ofertados e a motivacdo. Além dessa introducdo, o artigo apresenta o
referencial tedrico elencando os temas de responsabilidade social, QVT, beneficios e
motivacdo, metodologia utilizada, resultados e discussdes e consideracdes finais.

2. Referencial Teorico
2,1 Responsabilidade Social

Segundo Carrol (1979) e Matten e Moon (2008) a compreensdao da
responsabilidade social corporativa € vista em duas dimensdes: i) a responsabilidade
social implicita, e, ii) a responsabilidade social explicita. Conforme os autores, a
responsabilidade social implicita esta alicercada em sistemas mandatérios, em uma
deciséo reativa, de diretrizes legais e regulamentais por parte da organizagéo, que
definem as suas obrigacbes para com seus stakeholders. Entretanto, a
responsabilidade social explicita esta associada as politicas corporativas que visam
o interesse da sociedade, refletindo politicas e praticas realizadas por iniciativa da
empresa, tratando-se de uma atitude voluntaria, deliberada, e até mesmo
estratégica, por parte da organizacao.

Nas ultimas duas décadas, a pesquisa sobre responsabilidade social vem
sendo realizada nos paises emergentes e em desenvolvimento, seguindo as praticas
de relatdrios dos respectivos negdcios (FIFKA, 2013). A responsabilidade social das
empresas abrange as expectativas econdémicas, legais e éticas que a sociedade tem
das organizagbes, fazendo do seu desempenho econdmico e financeiro algo que
nao seja apenas para Si, mas também para a sociedade (CARROLL, 1988;
CARROL; SHABANA, 2010; SKUDIENE; AURUSKEVICIENE, 2012).
Coerentemente, cada responsabilidade € apenas uma parte da responsabilidade
social total da empresa (CARROLL, 1979; GARAY; FONT, 2012).

A responsabilidade social, por meio de suas normas e relatérios, como forma
de transformar essas declaracbes em acdes propriamente ditas, promovem
beneficios, contribuindo para o desenvolvimento dos cidadaos, que podem ser
alcancados pelas ac¢des sociais, que além de beneficiarem a sociedade, protegem a
natureza e procuram compensar 0S possiveis efeitos negativos da atuacdo da
empresa (FORERO, 2011).
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Nesse contexto, a responsabilidade social pode estar atrelada tanto aos
colaboradores, quanto a comunidade na qual a empresa estd inserida, visando as
questbes ergondmicas e a melhoria da QVT dos funcionarios (JAMALI, 2008;
SABADIN; SEVERO; GUIMARAES, 2017). Consoante isso, diferentes empresas
desenvolvem acdes sociais que beneficiam os funcionarios, fornecedores e a
comunidade (SARTOR et al.,, 2016; ZHU; LIU; LAI, 2016; PANDA; MODAK;
CARDENAS-BARRON, 2017).

Por meio dessas ac¢0es, busca-se identificar causas e propor solugdes para
qguestdes sociais como, por exemplo, saude, assisténcia social, promocédo da
autoestima das pessoas, capacitacdo dos cidadados, defesa dos direitos,
envolvimento da comunidade, entre outros (ANHEIER, 2007; FOSTER, 2009; SILVA,
AGUIAR, 2011; MINZNER et al., 2014).

2.2 Qualidade de vida no trabalho

De acordo com Albuguerque e Limongi (1998), a QVT pode ser descrita como
um conjunto de acbBes que a empresa desenvolve utilizando um método de
implantacdo de melhorias como inovac¢des gerenciais, tecnoldgicas e estruturais,
podendo ser dentro ou fora do ambiente de trabalho, visando oferecer boas
condi¢des de desenvolvimento humano durante a realizagdo do trabalho.

A implantacdo da QVT nas organizacdes € resultado da intencdo de
proporcionar um ambiente de trabalho agradavel para os colaboradores com as
minimas condic¢des fisicas, psicolégicas e sociais, essa implantacdo além de atender
as necessidades do colaborador, objetiva proporcionar a empresa resultados
positivos, como o0 aumento da produtividade (SCHIRRMEISTER; FRANCA, 2012;
RIBEIRO; SANTANA, 2015).

Conforme Souza e Freitas (2009) e Alfenas e Ruiz (2015), a QVT esta
relacionada diretamente com o comprometimento pessoal, a participagdo com o
bem-estar do colaborador nas tarefas da organizacdo, objetivando metas da
qualidade total. De acordo Franca et al. (2002), a QVT pode ser interpretada de
diversas maneias, uma delas é descrita como um conjunto de a¢Bes desenvolvidas
nas empresas com o objetivo de criar melhorias, inova¢cées na gestdo, melhorias
tecnologicas e estruturais do ambiente organizacional.

Dentre as empresas que optam por vantagens competitivas, a QVT é
indispensavel pois a sua implementacdo garante o atendimento das expectativas
dos colaboradores, satisfacdo pessoal e profissional, gerando retorno para as partes
envolvidas (FREITAS; SOUZA, 2009).

Para Walton (1979), o objetivo de uma empresa que adota acdes de QVT € a
geracdo de uma organizagdo mais humanizada, nesse contexto, o autor apresenta
um dos modelos conceituais mais utilizados atualmente, o qual é formado por oito
categorias que buscam analisar e descrever de forma completa a QVT nas
organizagoes:

1) remuneragdo justa e adequada € forma de remuneragéo dos trabalhadores, a
relacdo do cargo com o salario e busca a equidade salarial dentro do
ambiente organizacional;
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2) seguranca e condicdes saudaveis de trabalho é relacionada com a
responsabilidade que a empresa tem com o colaborador em garantir um
ambiente sem riscos que possam comprometer a saude do colaborador;

3) utilizacdo e desenvolvimento de capacidades objetiva oferecer ao trabalhador
informacdes e oportunidades de desenvolver habilidades e perspectivas da
atividade;

4) oportunidade de crescimento continuo e seguranca visa oferecer ao
colaborador oportunidade de se desenvolver na organizagdo e na carreira,
estd relacionado com as potencialidades, a realizacdo dos deveres, ao
exercicio de aptiddes, a organizagdo e planejamento do trabalho;

5) integracdo social busca promover maneiras de comunicacdo aberta,
democracia social, ascensdo na carreira e incentivar as relagdes pessoais na
organizacao, auséncia de preconceito;

6) leis e normas promove a garantia o direito de privacidade e liberdade de
expressao de ideias, respeito a individualidade de cada colaborador;

7) trabalho e espaco total de vida corresponde as condi¢cées de trabalho né&o
devem atrapalhar no descanso e nem na vida pessoal do colaborador, deve
respeitar a sua liberdade de expressao e os seus horarios;

8) relevancia social de vida no trabalho busca equilibrar os objetivos do
colaborador com o0s da organizacdo, a empresa deve atender as
necessidades sociais dos individuos relacionados a saude, comunicacao,
educacéao, transporte e higiene.

O modelo descrito por Walton (1973), mesmo escrito h4 mais de quarenta
anos, no Brasil € o modelo mais utilizado para descrever a QVT, esse modelo é
utilizado por diversos pesquisadores de administracéo e da psicologia organizacional
(TOLFO et al, 2009; FREITAS; SOUSA, 2009; BARROS, 2012; RIBEIRO;
SANTANA, 2015).

Para Gutierrez e Vilarta (2007) a QVT é descrita como uma gestao dinamica e
contingencial de fatores sociais, psicologicos, tecnoldgicos e fisicos que interferem
na cultura e clima organizacional da empresa e refletem diretamente no bem-estar
do colaborador, na sua produtividade, e na sua motivagao.

A gestdo presente nas organizacdes que consideram fatores fisicos,
socioldgicos, psicologicos e tecnolégicos € capaz de oferecer um bom ambiente aos
colaboradores da organizacéo, essa preocupacao com o trabalho torna-se saudavel
e propicia o aumento de produtividade refletindo no comportamento do colaborador
no atendimento aos clientes e aos fornecedores (SOUZA; FREITAS, 2009;
RIBEIRO; SANTANA, 2015).

O ambiente competitivo e a evolucdo constante sao fatores que obrigam as
empresas a buscarem estratégias diferenciadas no contexto econémico, portanto a
implantacdo da QVT dentro das organizacbes é fundamental, pois além dos
resultados positivos como motivacdo, melhora da produtividade e satisfacéo, ela
garante o alinhamento dos objetivos da empresa com a do colaborador (FERREIRA
et al., 2016; FRANCA et al, 2002; SCHIRRMEISTER; FRANCA, 2012;
HATZENBERGER; CARLOTTO, 2013).
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O desenvolvimento das acdes de QVT é de responsabilidade do gestor de
pessoas, e cabe a ele considerar os aspectos de resolucdo dos problemas,
reestruturacado no sistema de remuneracdo e recompensas, melhoras no ambiente
de trabalho, inclusédo do colaborador na tomada de decisdo, implementagédo de
feedback e principalmente a énfase no desenvolvimento humano, a partir dessas
mudancas sera possivel observar diferengas no comportamento do trabalhador em
relacdo ao comprometimento junto a organizacdo (GIL, 2007; ALFENAS; RUIZ,
2015; ZWIELEWSKI; TOLFO, 2016).

2.3 Beneficios

E notdrio que diversas empresas buscam novas maneiras de aprimorar o seu
sistema de gestdo de pessoas, essa pratica garante diversos beneficios, tanto para
a empresa, quanto para o colaborador, dessa forma o investimento em plano de
beneficios oferece aos trabalhadores uma melhoria na sua qualidade de vida,
gerando satisfacdo e desempenho profissional (MOITINHO, 2011).

De acordo com Marras (2010), o plano de beneficios pode ser classificado em
trés conceitos: i) beneficios assistenciais: buscam promover salude e seguranca ao
empregado podendo incluir ou ndo a sua familia, bem como € oferecido em forma de
assisténcia hospitalar, médica, servico social, complemento a aposentadoria ou
planos privados de previdéncia, seguro de vida, auxilio escola; ii) beneficios
recreativos: clubes de lazer, areas diferenciadas no intervalo de trabalho, musica
ambiente, atividades esportivas, passeios; e, iii) beneficios supletivos: transporte,
restaurante local no trabalho, estacionamento no local de trabalho, horario mével de
trabalho e agéncia bancéria no local de trabalho.

Na organizacao os beneficios refletem uma visdo mais humana, relacionada
com a QVT de seus colaboradores, melhoria do clima organizacional, reducdo da
rotatividade, manutencdo da gestdo de pessoas e aumento da produtividade
(GAULKE, NICOLETI, 2007; SANTOS et al., 2013).

Um dos objetivos do plano de beneficios € tornar a vida dos colaboradores
mais agradavel e humana, pois sem eles, os custos atrelados a alimentacéo, saude
entre outros teriam que ser diminuidos do salario, portanto beneficios séo
pagamentos financeiros indiretos pagos aos colaboradores em forma de plano de
saude, vale alimentacéo, custos com transportes e custos com educacao (ARAUJO,
2006; GIL, 2007; MARRAS, 2010).

Nesse contexto, o plano de beneficios pode influenciar na melhoria da QVT,
na reducao de riscos de acidentes de trabalho, no aumento da produtividade e
interacdo entre empresa e colaborador, reducdo do absenteismo (faltas e atrasos),
reducédo do turnover, isencdo de encargos sociais sobre o valor ofertado, bem como
incentivo fiscal (CHOI; SAITO; SILVA, 2015).

Para o trabalhador, o plano de beneficios proporciona além do atendimento a
algumas necessidades basicas, o equilibrio da qualidade de vida pessoal e
organizacional, reducdo da fadiga fisica e psicoldgica, j& para a empresa prima para
a reducao da rotatividade e absenteismo, melhoria qualidade de vida, assim como
minimiza o custo das horas trabalhadas (MARRAS, 2010).
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Segundo Wood Junior e Picareli Filho (2004), o plano de beneficios nas
organizagbes podem assumir cinco tipologias: i) tradicional: sele¢cdo de conjunto de
beneficios que serdo ofertados aos colaboradores, distingdo ocorre apenas no nivel
hierdrquico, nessa forma o colaborador ndo possui opc¢do de escolha; ii)
flexibilizacdo parcial: existe um pacote determinado de beneficios concedido pela
empresa, mas o pacote pode ser complementado de acordo com as preferéncias do
colaborador, e as escolhas séo limitadas a niveis hierarquicos e faixa salarial; iii)
modular: a empresa disponibiliza pacotes fechados de beneficios e os
colaboradores tem a opcdo de escolher qual se enquadra melhor nas suas
necessidades; iv) menu de op¢des: ha uma relacdo de beneficios e seguindo as
necessidades e preferencias pessoais, € limitada por critérios, nessa opcao a
empresa delimita o custo total do beneficio e o colaborador escolhe como o pacote
deve ser composto; e, v) escolha livre: o colaborador tem o poder de escolha dentro
dos beneficios ofertados de acordo com o valor do custo determinado pela empresa.

A oferta por plano de beneficios muitas vezes é centralizada em empresas de
médio e grande porte, ou seja, aquelas que possuem o setor de GP capaz de
atender as necessidades dos colaboradores, e a sua implantacdo acarreta
vantagens diretas e indiretamente, tanto para o colaborador, quanto para a empresa
e a sociedade (WOOD Jr.; PICARELLI FILHO, 2004; SANTOS et al., 2013).

2.4 Motivacao

Abrahan Maslow é um dos principais estudiosos que iniciou pesquisas na
década de 1950, desenvolvendo estudos voltados a motivacao, o autor aprofundou-
se nas necessidades humanas, classificando-as como primarias e secundarias
(GOMES; QUELHAS, 2003; GIL, 2007; MARRAS, 2010; VERGARA, 2010;
CAVALCANTE et al., 2015).

O processo motivacional elencado por Maslow organiza-se em forma de
piramide, onde o ser humano precisa suprir as necessidades primarias, para sentir-
se motivado a buscar o suprimento das necessidades secundarias (GIL, 2007;
MARRAS, 2010; VERGARA, 2010; CAVALCANTE et al., 2015). Coerentemente, a
teoria motivacional de Maslow e a teoria de Herzberg sdo muito semelhantes, a
diferenca estd em que Maslow considera cinco fatores responsaveis pela motivacao:
i) necessidades fisiologicas; ii) protecdo e seguranca, iii) necessidades sociais; iv)
auto estima; e, v) auto realizagdo. Ja Herzber divide a motivagdo em apenas dois
principais fatores: i) necessidades de higiene, na qual inclui os trés primeiros fatores
de Maslow; e, ii) satisfacdo, realizacdo e reconhecimento do colaborador no
ambiente de trabalho (VERGARA, 2010; CAVALCANTE et al., 2015).

Nesse contexto, as empresas sao formadas por colaboradores, 0s quais
podem proporcionar bons resultados, para os objetivos organizacionais. Para tanto,
o trabalhador necessita de condicfes que favorecam a sua motivacao e satisfacao,
essas condi¢cdes sdo de responsabilidade da empresa, pois permitirh um ambiente
organizacional de qualidade elevando a produtividade e comprometimento (GIL,
2007; CARVALHO et al., 2013).

De acordo com Vergara (2005), a motivacao é intrinseca, pois € originada do
interior de cada pessoa, e Sao processos que envolvem sentimentos de
continuidade, emocdes, energias, forcas, instintos que impulsionam o0s seres para
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alguma direcéo. A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, e da motivacao
de Herzberg, descrevem a motivacdo como intrinseca, considerando a motivacao e
a satisfagdo (GOMES; QUELHAS, 2003; MARRAS, 2010; NETO; MAZZA, 2015).

Os seres humanos sdo movidos pelos seus desejos e objetivos, a forca
interna que leva os seres a buscarem os objetivos € chamado motivacao e é atraves
dela que se busca suprir as necessidades intrinsecas e extrinseca (TAMAYO;
PASCHOAL, 2003; GAULKE; NICOLETI, 2007).

A motivacdo no trabalho considera além das teorias propostas por diversos
autores, as relagbes com remuneracdo, QVT, abordando condicdes fisicas e
psicolégicas como responsaveis por desencadearem comportamentos ligados a
motivacdo (GIL, 2007; CARVALHO et al., 2013).

3. Metodologia de pesquisa

O método utilizado nessa pesquisa € de carater quantitativo e descritivo. A
pesquisa quantitativa utiliza levantamento de dados quantitativos de pessoas ou de
grupos para apresentar caracteristicas e comportamentos de um determinado
ambiente, o seu objetivo é medir, quantificar e interpretar com maior assertividade
possivel utilizando-se de métodos estatisticos como média, porcentagem e
mediana (HAIR et al., 2010; MALHOTRA, 2012).

A quantificacdo e o tratamento dos dados através da estatistica sédo etapas da
pesquisa quantitativa que buscam um uma maior aproximacdo da exatidao, evitando
possiveis distorcdes que podem levar a uma ma interpretacdo dos resultados
(MARCONI; LAKATOS, 2006). De acordo com Hair et al.,, (2010), a pesquisa
descritiva baseia-se por meio da natureza do problema, da pergunta de pesquisa, e
nos objetivos do estudo, pretendendo descrever caracteristicas e situacées de uma
determinada populacao, identificando a relagdes entre as variaveis propostas.

A pesquisa realizou-se em uma das unidades da empresa supermercadista, a
qgual esta localizada na regido norte do Rio Grande do Sul. A unidade onde aplicou-
se a pesquisa possui 110 colaboradores distribuidos em diversas areas de atuacao,
como caixas, supervisores e gerentes. Nesse contexto, a populacdo da unidade
escolhida apresenta 110 colaboradores. De acordo com Malhotra (2012), populacéo
€ a soma dos elementos que constituem alguma semelhanga entre si, jA amostra €
um uma parte da populacdo selecionada para aplicacdo do estudo. Dentre as duas
de técnicas de amostragem probabilistica e n&o probabilistica, a amostra do
presente estudo classifica-se em néo probabilistica, por conveniéncia, visto que 0s
respondentes ndo foram selecionados a partir de algum critério estatistico, e por
conveniéncia, pois € o méetodo de amostragem permite ao pesquisador coletar dados
por conveniéncia de acordo com a sua disponibilidade e escolha (MARCONI;
LAKATOS, 2006; HAIR et al., 2010). Nesse estudo a escolha da técnica de
amostragem nao probabilistica justifica-se devido ao pesquisador poder aplicar a
pesquisa em uma unidade, de acordo com a indicacdo da empresa pela unidade de
pesquisa, a disponibilidade de tempo do pesquisador e a facilidade de acesso a
amostra. Portanto, a amostra foi constituida por 56 colaboradores.
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Para a coleta de dados, a técnica definida foi a elaboracdo de um

questionéario. De acordo com Malhotra (2012) trata-se de um método que objetiva

coletar dados especificos da amostra baseando-se na aplicacdo de um questionario

estruturado. A aplicacdo do questionario ocorreu pessoalmente, em horario

comercial agendado antecipadamente com o supervisor, nos dias 24/04/2017 e

25/04/2017. Coerentemente, elaborou-se um questionario com uma escala intervalar

Likert de 5 pontos, que variam de discordo totalmente a concordo totalmente. O
questionario apresenta trés construtos divididos entre as areas de beneficios,
responsabilidade social e QVT, e motivacdo, contendo um total de 22 questdes

(Quadro 1). Destaca-se que 0 questionario passou pela validacdo de um Doutor
expert na area tematica estudada.

Quadro 1 — Construtos da pesquisa

Construto: Beneficios

Sigla Questdes Autores
B1 Estou satisfeito com os beneficios ofertados pela empresa? Adaptado dos
Ex. (vale alimentacéo, plano de salde, etc.) estudos de Wood
B2 Acho importante plano de satude como beneficio. Junior e Picareli
Filho (2004), Gil
B3 Acho importante plano odontolégico como beneficio. (2007), Marras
B4 Acredito que salario justo e bons beneficios ajudam na ggig; nggaﬁ;ae
qualidade de vida. Aranha’l (2010)
B5 Acrgdito~que um salario justo e bons beneficios ajudam na Santos et al. (2’013),
motivagao. _ _ Choi, Saito e Silva
B6 Acho meu salério justo em relagédo a fungcdo que desempenho. (2015).
Construto: Responsabilidade social e QVT
Sigla Questdes Autores
Q7 Para mim é importante que a empresa possua agdes de Adaptado dos
qualidade de vida no trabalho. estudos de Walton
Q8 Me sinto realizado na empresa. (1973), Fernandes
(1996), Franca et
Q9 Para mim ter qualidade de vida no trabalho é quando a al., (2002), Wood Jr
organizacédo oferece seguranca e estabilidade para seus e Picarelli Eilho
colaboradores. (2004), Gil (2007)
Q10 Para mim ter qualidade de vida no trabalho é quando a Schirrmeister e
organizacdo tem uma preocupacao com a saude de seus Franca (2012),
colaboradores. Hatzenberger e
Q11 O meu trabalho esta em sintonia com a minha vida pessoal. Carlotto (2013),
. . . _ Alfenas e Ruiz
Q12 Para mim ter qualidade de vida no trabalho é quando a (2015), Madureira
organizagao disponibiliza area de lazer para ser utilizada nos (2015), Ribeiro e
intervalos dos colaboradores. Santana (2015).
013 Para mim um ambiente de trabalho com qualidade de vida
aumenta 0 meu comprometimento
014 Para mim ter qualidade de vida no Trabalho é quando a
organizacdo investe na carreira dos seus colaboradores.
Continua
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Quadro 1 — Construtos da pesquisa (continuagao)

Construto: Motivacao

Sigla Questdes Autores
M15 Minhas necessidades fisicas, como comida, moradia, lazer Adaptado dos

séo supridas. estudos de Gomes
M16 Me sinto seguro sobre a minha estabilidade no meu emprego. | e Quelhas (2003),
M17 Tenho bom relacionamento com a minha familia Gaulke e Nicoleti
M18 Me sinto reconhecido no ambiente de trabalho. (2007), Vergara
M19 Me sinto realizado no trabalho. (2010), Carvalho et
M20 A possibilidade de ter um plano de carreira aumenta a minha | al- (2013),

motivac3o. Cavalcante et al.

Me sinto motivado para trabalhar apenas considerando salario | (2015), Madureira
M21 (2015), Pedro

gue a empresa oferece. ' v

Me sinto motivado a trabalhar pelas condi¢des de qualidade | S€Vero e Capitanio
M22 . (2016)

de vida que a empresa oferece. '

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

Para serem analisados, os dados coletados passaram pelos processos de
selecdo, onde foram avaliados e detectados possiveis falhas ocorrendo a tabulacao,
assim os foram dispostos em tabelas, facilitando a verificagdo e analise (MARCONI;
LAKATOS, 2006). A técnica de analise de dados utilizada para esse estudo elencou
a estatistica descritiva. Para Malhotra (2012) a estatistica descritiva é utilizada para
transcrever os dados de uma determinada amostra utilizando os dois tipos de
medidas, como medidas de tendéncia central e medidas de dispercdo. Nesse
contexto, utlizou-se a média e o desvio-padréo para a andlise dos resultados.

4. Discussao dos resultados

No estudo obteve-se uma amostra de 56 respondentes, onde 27 (48,2%) sao
do género masculino e 29 (51,8%) correspondem ao género feminino. A faixa de
idade predominante, foi de 18 a 25 anos, totalizando 33 respondentes (58,9%), e de
26 a 40 anos tem-se 17 respondentes (30,4%), ja de 41 a 60 anos 4 respondentes
(7,1%).

De acordo com o Grafico 1, no que tange a escolaridade, destaca-se que 21
respondentes (37,5%) possuem ensino médio completo, 13 respondentes (23,2 %)
possuem superior incompleto, e apenas 3 respondentes (5,4%) possuem ensino
superior completo.
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Grafico 1 - Escolaridade dos respondentes
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

O item renda do funcionério foi subdividido em trés faixas, 22 respondentes
(39,3 %) recebem 1 salario minimo, de 1 a 3 salarios minimos tém-se 33
respondentes (58,9 %), acima de 3 salarios minimos apenas 1 respondente (1,8%).
Nesse cenario, observa-se que apenas um colaborador recebe remuneragao
superior a trés salarios minimos, esse fator deve-se a pesquisa ter sido aplicada em
uma empresa supermercadista, o que nos dias atuais, a remuneracdo dos
colaboradores do setor ainda é considerada baixa, entretanto, a pessoa que recebe
esse salario esta atrelada a area de gestéo.

4.1 Percepcao sobre os beneficios

No instrumento de coleta desenvolvido, os temas foram divididos em trés
blocos, sendo o primeiro referente a beneficios e remuneragcdo. A Tabela 1
apresenta os resultados para o Bloco 1, evidenciando as respostas agrupadas em
dois grupos, sendo no primeiro grupo (1, 2 e 3) e no segundo grupo (4 e 5), a partir
da escala Likert de 5 pontos. A divisdo desses dois grupos demonstra a quantidade
de discordéancia (1 a 3) e concordancia (4 e 5) em relacéo as questdes.

Quanto aos beneficios e remuneracdo ofertados pela empresa
supermercadista, destaca-se a questdo B4 “Acredito que ter salario justo e bons
beneficios ajudam na qualidade de vida”, onde 96,4% dos respondentes
concordaram totalmente ou parcialmente com a afirmacgéo, apresentando uma média
de 4,8 e um desvio padrdo de 0,532. Nas empresas o cuidado em oferecer uma
remuneracdo que estd atrelada com a funcdo desempenhada reflete que a
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organizacao segue 0s preceitos basicos da boa gestdo de pessoas, bem como esta
preocupada com a qualidade de vida dos seus colaboradores (RIBEIRO;
CARVALHO et al., 2013; RIBEIRO; SANTANA, 2015).

A questdo B6 “Acho meu salario justo em relagdo a fungdo que desempenho”,
também destacou-se por apresentar o menor percentual e desvio padrdo em relacéo
as outras questdes do mesmo bloco, sendo que 62,5% concordam totalmente ou
parcialmente com a afirmacao.

Tabela 1 - Beneficios e remuneracéo

Bloco 1 1,2e3 4eb5 %dedeb Média Desvio Padréo
B1l 22 34 60,7% 3,4 1,410
B2 9 47 83,9% 4,4 0,846
B3 9 47 83,9% 4,4 0,843
B4 2 54 96,4% 4,8 0,532
B5 3 53 94,6% 4,8 0,738
B6 21 35 62,5% 34 1,399
Média 80% 4,2 0,961

Fonte: Elaborado pelos autores (2019).

De acordo com o Grafico 2 ocorreu uma alta incidéncia de concordancia com
as questdes do Bloco 1, deixando explicito que os participantes, em sua maioria,
consideram plano de saude, plano odontolégico, salario justo e bons beneficios
importantes na composi¢do remuneracao total. Para Choi, Saito e Silva (2015), o
pacote de beneficios faz parte da remuneracéo indireta dos colaboradores e serve
como ajuda e incentivo ao colaborador.

Grafico 2 - Beneficios ofertados (Bloco 1 - responderam 4 ou 5)

100.0% 96,4% 94.6%
° 83,9% 83,9% 80%
C”E 80,0%
23 60,7% 62,5%
8 60,0%
c
)
o
o 40,0%
o

20,0%
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Fonte: Elaboracao propria (2019).
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4.2 Percepcao sobre aresponsabilidade social e a QVT

Os resultados acerca das acgdes sociais e QVT aplicado de acordo com o
Bloco 2 (Tabela 2) ressaltam duas questbes com 0s maiores percentuais, sendo a
questdo Q13 “Para mim um ambiente de trabalho com qualidade de vida aumenta o
meu comprometimento” e a questdo Q14 “Para mim ter qualidade de vida no
trabalho € quando a organizagcédo investe na carreira dos seus colaboradores”,
totalizando um percentual de concordancia de 98,2% apresentado no Grafico 5, bem
como uma média de 4,6 com desvio padrao de 0,444.

Tabela 2 — Responsabilidade social e QVT

Bloco2 1,2e3 4e5 % Média Desvio Padréo
Q7 4 52 92,9% 4,6 0,731
Q8 21 35 62,5% 3,6 1,227
Q9 7 49 87,5% 3,6 1,227
Q10 3 53 94,6% 3,6 1,227
Q11 22 34 60,7% 3,6 1,227
Q12 14 42 75,0% 4,3 0,993
Q13 1 55 98,2% 4,6 0,590
Q14 1 55 98,2% 4.8 0,444
Média 84% 4,1 0,958

Fonte: Elaboragéo propria (2019).

Nesse contexto, acerca da QVT, a questdao Q11 “O meu trabalho esta em
sintonia com a minha vida pessoal” de acordo com o Grafico 3 apresentou o0 menor
percentual de concordancia, sendo 60,7%. Estes resultados indicam que o0s
colaboradores estdo visualizando a que a QVT esta sendo preconizada pela
empresa, pois de acordo com Walton (1973), um dos fatores da QVT € a relevancia
social, a qual descreve que o colaborador precisa estar em equilibrio no trabalho e
na vida social (TOLFO; PICCININI; PEDROSO; PILLATI; 2009; FREITAS; SOUSA,
2009; BARROS, 2012; RIBEIRO; SANTANA, 2015).

A QVT é um conjunto de caracteristicas que estdo preocupados com a
saude, qualidade, satisfacdo dos colaboradores, quando o colaborador se sente
insatisfeito com o salario atrelado a funcdo desempenhada, é possivel que o seu
rendimento e o seu comprometimento sejam afetados (ZWIELEWSKI; TOLFO,
2016).
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Grafico 3 — Responsabilidade social e QVT (Bloco 2 — Responderam 4 ou 5)
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Fonte: Elaboracéo propria (2019).

4.3 Percepcao sobre a motivacao no plano de beneficios e QVT

Os resultados acerca do tema motivacdo, apresentado na Tabela 3 e
relacionados a plano de beneficios e QVT no Bloco 3 (Grafico 6) demonstram na
questao M17 “Tenho bom relacionamento com a minha familia” o maior percentual,
sendo de 98,2% de concordancia, tendo uma média de 4,8 e um desvio padrao de
0,444. De acordo com a piramide das necessidades de Maslow, a motivacdo é
formada por cinco fatores, sendo um deles relacionado a necessidades sociais onde
o ser humano necessita de equilibrio emocional oriundo da familia, amigos e
parceiros (GIL, 2007; MARRAS, 2010; VERGARA, 2010; NETO; MAZZA, 2015).

Tabela 3 — Motivacéo

M%lt(i)\f;ggo 1,2e3 4e5 % Média Desvio Padréo
M15 11 45 80,4% 4,0 1,198
M16 12 44 78,6% 4,1 1,180
M17 1 55 98,2% 4,8 0,444
M18 16 40 71,4% 3,6 1,397
M19 18 38 67,9% 3,6 1,409
M20 6 50 89,3% 4,5 1,027
M21 31 25 44,6% 3,7 1,303
M22 18 38 67,9% 3,7 1,303
Média 75% 4,0 1,158

Fonte: Elaboracao propria (2019).
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A questdo M21 “Me sinto motivado para trabalhar considerando somente o
salario que a empresa oferece” obteve a menor porcentagem de concordancia com
somente 44,6%, bem como uma média de 3,7 e desvio padrdo de 1,303
demonstrando que nessa pesquisa, a remuneragcdo como fator isolado n&o colabora
com a motivacdo do colaborador. Coerentemente, a remuneracdo possui extrema
importancia no relacionamento organizacao e colaborador, mas somente ela ndo é
capaz de satisfazer as necessidades motivacionais dos seres humanos (WOOD Jr.;
PICARELLI FILHO, 2004; OLIVEIRA et al., 2014).

Estudos atuais ja demonstram quao importante é a organizacdes abrangerem
outros fatores relacionados a motivacao e deixar de focar somente na remuneracao
como fator unico de motivacédo. De acordo com as teorias de motivacédo de Maslow e
Herzberg a motivacdo € oriunda de um conjunto de fatores (MARRAS, 2010;
VERGARA, 2007; CAVALCANTE et al., 2015).

No Grafico 4, pode-se visualizar com clareza as diferencas de percentuais
acerca das questbes com maiores diferencas de concordancia, sendo que a questao
M 17 ° Tenho bom relacionamento com a minha familia” apresentou o maior
percentual, e a questdo M 21 “Me sinto motivado para trabalhar considerando

somente o salario que a empresa oferece” apresentou o menor percentual sendo
44,6%.

Grafico 4 — Motivacao (Bloco 3 — responderam 4 ou 5)
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Fonte: Elaborado pelos autores (2019).
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5. Considerac0es finais

A percepcéao dos colaboradores sobre os beneficios e remuneragéo ressaltam
que a maioria dos respondentes, 96,4% consideram a remunerag¢do e beneficios
como fatores importantes para a QVT, corroborando com estudos de Gil (2007),
Santana (2015), Carvalho et al. (2013) e Choi, Saito e Silva (2015), no qual
destacam que esses fatores colaboram para a QVT, associando a remuneracéo e
beneficios ao reconhecimento pelo trabalho prestado.

No que tange a percepcao dos colaboradores acerca das acdes sociais e de
QVT, os achados da pesquisa destacam que 98,2% dos respondentes consideram
gue um ambiente com QVT aumenta o comprometimento, o resultado ainda mostra
que 98,2% dos respondentes concordam que QVT é quando a organizacao investe
na carreira dos colaboradores.

Nesse cenario, a QVT relaciona-se diretamente com o comprometimento,
visto que quando a empresa mostra preocupa¢ao com o colaborador, considerando
também o plano de carreiras, o mesmo tende a desenvolver um alto grau de
comprometimento para com a organizacdo (SOUZA; FREITAS, 2009; MADUREIRA,
2015; RIBEIRO; SANTANA, 2015).

No gue se refere como os beneficios e a QVT influenciam na motivacao,
destaca-se que 44,6% dos colaboradores ndo se sentem motivados considerando
somente a variavel remuneracdo. Contudo, 67,9% dos colaboradores demonstram
gue houve pouca concordancia referente somente ao tema QVT, demonstrando que
os colaboradores ndo consideram a motivacdo analisando individualmente os temas,
mas sim um conjunto de a¢cfes que colaboram com a motivacdo. Consoante isso, a
motivacdo é percebida como intrinseca, portanto o ambiente externo, apenas
influenciard no comportamento dos seres, mas ndo pode motiva-los totalmente
(TAMAYO; PASCHOAL, 2003), pois a motivacdo humana, tende a ser obtida por
meio de varios fatores, como atendimento das necessidades fisicas, psicoldgicas e
emocionais (GOMES; QUELHAS, 2003; VERGARA, 2005; MARRAS, 2010;
CARVALHO et al., 2013; CAVALCANTE et al., 2015).

Nesse cenario, a motivacdo existe a partir do momento da satisfacdo de
alguma necessidade humana, seja ela fisioloégica, de seguranga, social, estima e
realizacdo, bem como a motivacao relaciona-se com o reconhecimento, realizacao,
satisfacdo, crescimento profissional, remuneracdo justa e condicbes ambientais
adequadas (GIL, 2007; MARRAS, 2010; VERGARA, 2005).

Por fim, conclui-se a motivagdo ndo estd associada a uma variavel isolada,
mas sim a um conjunto de fatores associados as condicbes de trabalho, QVT,
remuneracao e beneficios. Considerando as contribuicdes académicas, destaca-se
0s construtos utilizados nesta pesquisa, poderdo serem utilizados por outros
pesquisadores, bem como para analisar outros setores e organizagfes. A
contribuicdo gerencial é favoravel aos profissionais de GP que buscam estratégias
nas tomadas de decisbes, objetivando a preocupa¢do com a saude e bem estar do
colaborador.

REUNA. Belo Horizonte - MG, Brasil, v.23, n.4, p.62-82, Out. - Dez. 2018 - ISSN 2173-8834



RESPONSABILIDADE SOCIAL E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: A PERCEPGAD DE FUNCIONARIOS SUPERMERCADISTAS

No gue tange as limitacbes do estudo, elenca-se a empresa escolhida para
desenvolvimento do estudo, pois a mesma é considerada de grande porte, na qual a
pesquisa foi aplicada somente em uma das unidades. Portanto, representa a
realidade da unidade envolvida. Outra limitagdo encontrada foi quanto a coleta de
dados, visto que nem todos os colaboradores puderam comparecer em funcdo de
estarem de férias, folga ou se ausentarem para a realizacao da pesquisa.

Para proximos estudos sugere-se uma maior amostra, juntamente com
aplicacdo da pesquisa em outras unidades da empresa para a obtencdo de uma
visdo sistémica em torno da organizacdo. Outros temas podem ser correlacionados,
tais como o clima organizacional e o comprometimento. Sugere-se também uma
analise mais abrangente, comparando diferentes setores, bem como as tematicas
em diferentes organizacdes e regides do pais.
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