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“A meta da qualidade de vida no trabalho é gerar uma organiza¢do mais humanizada,
na qual o trabalho envolve, simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de
autonomia a nivel do cargo, recebimento de recursos de “feedeback” sobre o
desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com
énfase no desenvolvimento pessoal do individuo.”

(Richard Walton)



LIMA, Pollyanna Vasconcelos. Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho:
Estudo de Caso Apoio Motos. 76 p. Estudo de Caso para o Estagio Supervisionado
(Bacharelado em Administracdo) — Universidade Federal de Campina Grande, Paraiba,
2010.

RESUMO

Ao longo dos anos a Qualidade de Vida passou a ser relevante para as grandes empresas
e defendida por muitos estudiosos como sendo fundamental para o desempenho de uma
organizacdo. Diante disso o presente trabalho é um estudo sobre a Qualidade de Vida
dos funcionarios que compdem a concessionaria Apoio Motos, tendo como objetivo
identificar e avaliar a percepcdo dos funcionarios sobre os aspectos organizacionais,
ambientais e comportamentais bem como de que forma pode ser melhorado o nivel de
QVT. Baseada no modelo de Walton a pesquisa faz a avaliacdo do nivel de satisfacdo
dos trabalhadores. Para alcancar tais objetivos foi utilizada a metodologia da pesquisa
de campo com natureza descritiva e exploratoria, o instrumento de coleta foi a aplicagédo
de questionarios baseados na teoria de Walton com perguntas fechadas para um
universo de 28 funcionarios e uma amostra de 18. O tratamento dos dados foi feito
estatisticamente para uma melhor compreensdo da referida pesquisa. Durante a
abordagem tedrica foram evidenciados os estudos de Chiavenato (2005), Rodrigues
(2002), Lacombe (2005) entre outros mostrando pontos importantes e essenciais para se
alcancar uma boa QVT. Os principais resultados da investigacdo identificam que os
trabalhadores possuem certa satisfacdo para a maioria dos fatores investigados. A
Qualidade de Vida no Trabalho é um fator fundamental na administracdo da empresa
moderna exigindo uma atencdo de seus administradores, € preciso que haja uma
focalizacdo maior para esse lado da QVT dos funcionarios para que o trabalho que
desempenham seja mais saudavel e satisfatorio em alguns fatores analisados.

Palavras Chaves: Qualidade de Vida no Trabalho, Satisfacdo, Modelo de Walton.



LIMA, Pollyanna Vasconcelos. Strategies for Assessment os Quality os Life at Work: Case
Study Apoio Motos. 76 p. Case Study for the Supervised Interbship (Bachelor of
Administration) — Federal University of Campina Grande, Paraiba, 2010.

ABSTRACT

Over the years the quality of life has become relevant for large companies and defended
by many scholars as being vital to the performance of an organization. Therefore this is
a study on the Quality of Life of the officials who make up the Motorcycle dealership
support, aiming to identify and assess the perceptions of employees about the
organizational aspects, environmental and behavioral as well as how the level can be
improved of QWL. Model-based search makes Walton assessing the level of
satisfaction among workers. To achieve these objectives we used the methodology of
field research with descriptive and exploratory nature, the collection instrument was the
application of questionnaires based on the theory of closed questions with Walton for a
universe of 28 employees and a sample of 18. Data analysis was done statistically for a
better understanding of that research. During the theoretical approach has highlighted
the study Chiavenato (2005), Robertson (2002), Lacombe (2005) and others showing
key points and essential to achieving a good QWL. The main research results reveal that
workers have some satisfaction for the majority of factors investigated. The Quality of
Working Life is a key factor in the administration of a modern enterprise requiring the
attention of their managers, there must be a greater focus on that side of the QWL of the
employees to perform work that is healthier and more satisfying on some factors
analyzed.

Key - words: Quality of Working, Satisfaction, Model Walton
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1 INTRODUCAO

1.1 Problema e contexto da pesquisa

As constantes mudancas econdmicas trazem, aliadas a outros fatores, um
significativo aumento na competitividade entre as empresas. Neste contexto, somente as
empresas que atuam dentro de altos padrdes de qualidade tém a chance de sobreviver,
pois com o mercado cada vez mais competitivo, a concorréncia esta sempre a espera de
“oportunidades” para absorver mais uma fatia de mercado.

E para atender as novas exigéncias do mercado as empresas vém aperfeigoando
0S processos e a organizagdo como um todo e para aumentar a competitividade no
mercado global vem investindo em tecnologia. Um dos diferenciais competitivos esta
no desenvolvimento e aplicacdo de programas que visam a qualidade de vida no
trabalho.

E legada para as organizac@es de hoje a missao de aprimorar a qualidade de vida
de seus trabalhadores, sob pena de comprometer até a sobrevivéncia destas no mercado
global. A maneira como as organizacfes tratam as pessoas pode gerar conseqiiéncias
que sao refletidas em ambientes externos, para muito além das fronteiras do espaco do
trabalho, dai a importancia das organizacfes estarem sempre preocupadas com praticas
motivacionais, com o intuito que o individuo encontre no seu ambiente de trabalho um
motivo para melhor desempenhar suas habilidades profissionais, despertar a
criatividade e fazer com que os individuos sintam uma sensagdo de bem-estar.

A relacgéo entre o trabalho e a prépria vida do ser humano esté na base da pratica
contemporanea nas empresas, como também das teorias dominantes sobre organizacéo e

administracdo. Os impactos da competitividade a qualquer custo sobre a sociedade e
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sobre os individuos sdo temas que comegcam a ser abordados nas discussdes académicas
e empresariais, com destaque para a Qualidade de Vida do Trabalhador.

Os estudos realizados em torno da Qualidade de Vida no Trabalho tém como
objetivo dentre outros, compreender a respeito de situagbes individuais dos
trabalhadores em seus ambientes laborativos e, a nivel organizacional, estdo se referindo
a expansdo do conceito de Qualidade Total, ultrapassando os processos para incluir
aspectos comportamentais e de satisfacdo individuais na busca de concretizagdo dos
resultados da empresa.

O tema Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionado, pela sua complexidade
e importancia, ela constitui-se na peca-chave do desenvolvimento humano enquanto
profissional, pois é na organizagdo que o individuo como trabalhador encontra seu
sucesso ou sua frustracdo. A busca de respostas para problemas envolvendo a questéo,
mesmo que parciais, podem nos auxiliar na compreenséo do dia a dia dos trabalhadores
e suas relacfes com o trabalho, com a familia e com os amigos.

Algumas situagOes interferem na Qualidade de Vida no Trabalho como as
pressGes psicoldgicas causadas pela competitividade do mercado, a pressdo para o
avanco no conhecimento profissional, onde os individuos tém que executar dentro das
empresas a funcdo de dois ou mais trabalhadores e todas essas situagdes sdo causadas
pela forte concorréncia no ramo automobilistico, onde as diferengas técnicas de uma
marca para outra s&o minimas e o que realmente vai fazer o diferencial s&o os
trabalhadores que fornecem os seus conhecimentos, que dividem responsabilidades no
compromisso de fazer a empresa além de sobreviver, crescer cada dia mais.

Para a pesquisadora o presente trabalho é de relevante importancia por além de

fazer parte da empresa em estudo e assim contribuir para melhorias na organizacao, €
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importante também para aprofundamento na &rea com realizacdo de pesquisas e
conciliagdo da teoria com a prética.

A empresa escolhida para ser diagnosticada foi a Apoio Motos, localizada no
centro da cidade de Campina Grande/PB.

A Apoio Motos é uma concessionaria que representa a marca Yamaha na cidade
de Campina Grande. Fundada em Maio de 2007 é uma empresa jovem quem tem a
responsabilidade de superar todos os obstaculos de uma empresa iniciante e ainda
atingir uma fatia do mercado motociclistico que é totalmente dominado pela
concorréncia.

Como uma empresa do comercio privado, a Apoio visa como primordial o seu
crescimento financeiro para recuperar o investimento realizado, sobreviver no mercado
e expandir suas vendas.

Investe nos seus funcionarios com treinamento, acredita que assim garantira a
satisfacdo de seus clientes.

Portanto, o presente trabalho apresenta o seguinte problema de pesquisa: Qual o
nivel de Qualidade de Vida dos seus colaboradores na Concessionaria Yamaha — Apoio

Motos?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho na empresa Apoio Motos Paraiba, a partir do

Modelo de Walton.

1.2.2  Objetivos especificos

e Apurar se a empresa oferece compensacdes justas, oportunidade de crescimento
e seguranca/estabilidade;

e Avaliar se as condicdes ambientais e humanas sdo condizentes com as
necessidades para a Qualidade de Vida no Trabalho (sono, alimentacao, cuidado
com a saude do trabalhador, lazer, estresse);

e Medir o nivel de discriminacdo, relacionamento entre os funcionarios e de
respeito aos direitos constitucionais dos mesmaos;

e Mensurar a percep¢do dos empregados com relagdo o orgulho do cargo ocupado

e a imagem da instituicdo;

1.3 Justificativa

A qualidade de vida vem se tornando um fator de destaque dentro das

organizagles, onde essas ja perceberam que a QVT pode ser vital para o

desenvolvimento pessoal e profissional de seus colaboradores.
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No inicio da industrializacdo a administracdo interessava-se apenas pela
producdo e lucros, ndo se preocupando com questdes humanas e emocionais, com a
evolugéo das teorias humanas, as empresas estdo se conscientizando a importancia que
0 lado humano possui na gestdo empresarial.

A melhoria da qualidade de vida dos funcionarios pode tornar a empresa mais
competitiva e produtiva, onde as pessoas s&o seu principal patrimoénio.

O objetivo deste trabalho é medir o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos
funcionarios da empresa Apoio Motos Paraiba.

A escolha deste tema surgiu com a preocupacdo de medir se realmente os
funcionarios estdo satisfeitos com fatores como, remuneracdo, seguranca, oportunidade
de crescimento. Este trabalho contribui para area administrativa da empresa ja que a
QVT mede de forma completa todos os fatores que motivam ou desmotivam seus
funcionarios.

A partir desta pesquisa a empresa Apoio Motos podera detectar suas falhas com
relacdo a fatores da Qualidade de Vida dos seus colaboradores, podera criar programas
que mostrem condic¢des dos seus trabalhadores melhorarem sua qualidade de vida para
que seu trabalho se torne mais gratificante e mais produtivo, pois ja se percebeu que a
QVT esta diretamente relacionada com o trabalho a ser desempenhado. E ainda
promover a construcdo de relagdes de trabalho mais humanizadas, que reflitam em

maior satisfacdo e produtividade dos trabalhadores.

1.4 Estrutura do Trabalho

O trabalho esta organizado da seguinte forma:
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O primeiro capitulo introduz a problemaética e traga um perfil do contexto onde a
pesquisa esté inserida. Estdo expostos também os objetivos e a importancia do trabalho,
0s pressupostos e a metodologia geral da pesquisa, e estrutura de toda a pesquisa.

No capitulo 2 é feita uma revisdo bibliogréfica, posicionando inicialmente o
tema Qualidade de Vida no Trabalho dentro das teorias das relagbes humanas. Na
sequéncia o texto se dedica a reunir conceitos e abordagens sobre a Qualidade de Vida
no Trabalho, dentro deste topico é feita uma evolucdo histérica do conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho. Também sdo abordados os principios béasicos dos
principais modelos de pesquisa da Qualidade de Vida no Trabalho dos autores Werther
e Davis, de Hackman e Oldhan, de Westley e o modelo de Walton.

No capitulo 3 sdo apresentados 0 método e o ferramental utilizado na execuc¢édo
da pesquisa de campo.

No capitulo 4 encontram-se os resultados da aplicacdo com a interpretacdo dos
mesmos e as conclusdes do estudo de caso.

No capitulo 5 sdo apresentadas as conclusfes gerais da pesquisa realizada e as

recomendacdes para pesquisas futuras.



CAPITULO 2

Fundamentacao Teorica
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1. As teorias administrativas da Qualidade de Vida no Trabalho

A teoria Geral da Administracdo (TGA) é o campo do conhecimento humano
que se ocupa do estudo da administracdo em geral nas organizacdes, independente de
onde ela esta sendo aplicada, isto €, tanto nas empresas com fins lucrativos como nas
empresas sem fins lucrativos.

Para Maximiano (2000) a Teoria Geral da Administracdo é o corpo de
conhecimento a respeito de como administrar as organizacdes, ela é formada por
principios, proposicdes e técnicas em permanente elaboragéo.

As Teorias Administrativas surge e sua relacdo com a Qualidade de Vida no

trabalho surge a partir da Escola das Relagdes Humanas.

2.1.1. Teoria das Relag6es Humanas

As Teorias das Rela¢gdes Humanas ganha forca ap6s a grande depressdo criada
na quebra da bolsa de valores em Nova lorque, em 1929, surge efetivamente com a
Experiéncia de Hawthorme, na tentativa de buscar variaveis que influenciassem na
producdo, o médico e sociologo Elton Mayo faz testes na linha de produgdo de uma
empresa, foram estudos sobre luminosidade, o trabalho em grupo, a qualidade do
ambiente e assim novas variaveis foram adicionadas a Administragéo.

Segundo as conclusdes de Mayo, a produtividade no trabalho € mais
influenciada por incentivos emocionais do que pelo ambiente fisico.

Brown (1972, p. 80) define as contribuicdes de Mayo da seguinte forma:
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o “O trabalho ¢ uma atividade grupal;

o O mundo social do adulto é primariamente padronizado em
relacdo a sua atividade no trabalho;

A necessidade de reconhecimento e seguranca e 0 senso de pertencer
a algo sdo mais importantes na determinacdo da moral do operario e
da produtividade do que as condicdes fisicas sob as quais ele trabalha.
o Uma reclamacdo ndo € necessariamente o enunciado objetivo
de fatos, comumente é um sintoma de disturbio, relacionado com o
status do individuo.

o O trabalhador é uma pessoa cujas atitudes e eficiéncias séo
condicionadas pelas demandas sociais, tanto dentro como fora da
fabrica.

o Grupos informais dentro da fabrica exercem grande controle
social sobre os habitos no trabalho e atitudes do operéario individual.

o A mudanca de uma sociedade estabelecida para outra em
adaptacédo, tende a desmembrar continuamente a organizacgdo social
de uma fabrica ou indUstria em geral.

o A colaboracdo grupal ndo ocorre por acidente, ela deve ser
planejada e desenvolvida. “Se essa colaboragdo for alcancada, as
relacbes no trabalho dentro da fabrica podem chegar a uma coesédo
que resiste aos efeitos do desmembramento de uma sociedade em
adaptacdo.”

Segundo Detoni (2001) as conclusbes das pesquisas de Mayo trouxeram

algumas consequiéncias como os locais de trabalho comecaram a ser adaptados, técnicas

de psicologia e sociologia (onde a natureza da sociedade e sua influencia nas funcgdes

psiquicas dos individuos sdo estudadas) foram empregadas para tentar melhorar e

ajustar as condicOes de trabalho dos trabalhadores.

2.1.2. Teoria Comportamentalista

A Teoria Comportamentalista originou-se na da Teoria de Relagdes Humanas,

destacando o enfoque humanista dentro da organizacgéo. E o tema central da abordagem

desta teoria € a motivagcdo humana. Destacam-se como precursores: Douglas McGregor

e Abraham Maslow.
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De acordo com a Teoria Comportamentalista o individuo possui necessidades
naturais do ser humano, como exemplo fome, sono, sede e possui necessidades que sao
adquiridas como amor, reconhecimento, poder.

Maslow foi o primeiro a “relacionar as necessidades humanas num quadro
tedrico abrangente na sua teoria da motivacdo humana baseada numa hierarquia das
necessidades humanas basicas” (LOPES, 1980, p. 34).

Em todos os seres vivos ha um instinto de sobrevivéncia e as necessidades
fisiologicas e de seguranca se aplicam para os animais de todas as espécies. O homem
vai além das necessidades elementares, para eles também se faz necessarios outros
fatores motivacionais como a satisfagdo do ego e da auto-estima, realizacdo
profissional, esses fatores podem ser destacados no esquema classico de necessidades

humanas de Maslow e Herzberg, conforme apresentado na figura 1.

NECESSIDADES HUMANAS
Maslow / Herzberg
MOTIVADORES dUlSk
(MAXIMIZACAQ DAS REALIZACAO
HABILIDADES EDO
POTENCIAL) ESTIMA
FATORES
DE | e SOEIANNEEStES,
MANUTENCAO
SEGURANCA
FISIOLOGICAS

Figura 1: Necessidades Humanas de Maslow e Herzberg
Fonte: FERNANDES (1996: 47)
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Essa hierarquia de que trata Maslow estd composta por cinco necessidades
fundamentais: fisioldgicas, seguranca, social, estima e auto-realizac&o.

Para Maslow,

“... as necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de
valor ou preméncia, quer dizer, a manifestacdo de uma necessidade se
baseia geralmente na satisfacdo prévia de outra, mais importante ou
premente. O homem é um animal que sempre deseja. Nado ha
necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda
necessidade se relaciona com o estado de satisfagdo ou insatisfacdo de
outras necessidades” (Maslow apud Rodrigues, 1999, p.40).

Os estudos de Maslow serviram de base para outras teorias especialmente a
proposta de satisfagdo no trabalho apontada por Douglas McGregor. O autor afirma que
“poucas oportunidades de satisfagdo das necessidades egoistas, principalmente para as
pessoas situadas nos niveis inferiores da hierarquia” (McGREGOR, 1980, p.45).

Assim McGregor resume seus estudos em duas teorias, a Teoria X:

1. O ser humano, de modo geral, tem aversdo essencial ao trabalho e
0 evita sempre que possivel. 2. Devido a essas caracteristicas
humanas de aversdo ao trabalho, a maioria das pessoas precisa ser
coagida, controlada, dirigida, ameacada de punicdo para que se
esforce no sentido da consecugdo dos objetivos organizacionais. 3. O
ser humano, de modo geral, prefere ser dirigido, quer evitar
responsabilidade, tem relativamente pouca ambicdo e quer garantia
acima de tudo” (McGREGOR, 1980, p. 41).

E com um novo foco no individuo dentro da administracdo o autor propde a
Teoria Y:

1. O dispéndio de esforgo fisico e mental no trabalho é tdo natural
como 0 jogo ou 0 descanso. 2. O controle externo e a ameaga de
punicdo sdo os unicos meios de estimular o trabalho em vista dos
objetivos organizacionais. O homem esta sempre disposto a se auto-
dirige e se auto-controlar a servico de objetivos com 0s quais se
compromete. 3. O compromisso com 0s objetivos é dependente das
recompensas associadas a sua consecucdo. 4. O ser humano comum
aprende sob condicBes adequadas, ndo sO a aceitar responsabilidades,
como a procura-las. 5. A capacidade de usar um grau relativamente
alto de imaginacéo, de engenhosidade e de criatividade na solucdo de
problemas organizacionais é mais amplamente distribuida na
populacdo do que geralmente se pensa. 6. Nas condicBes da vida
industrial moderna, as potencialidades intelectuais do ser humano
estdo sendo parcialmente usadas” (McGREGOR, 1980, p. 53).
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A proposta de McGregor constitui num grande avango para o desenvolvimento

da Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2. Evolugéo dos Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho surge juntamente com a preocupacdo do
homem, desde o inicio de sua existéncia, de facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao
trabalhador, na execucéo de suas tarefas.

Historicamente, Eric Trist (1975) e seus colaboradores no ano de 1950, em
Londres, realizam estudos no Tavistock Institute, fundamentados na relagdo individuo -
trabalho-organizacdo, e a partir destes estudos origina-se a denominacdo Qualidade de
Vida no Trabalho - QVT, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos
penosa. Nos Estados Unidos na década de 60, os estudos sobre qualidade de vida no
trabalho foram aprofundados, a partir da criagdo da “National Comission on
Produtivity”, que tinha a finalidade de analisar a baixa na produtividade das empresas
americanas (FERNANDES,1996).

Para Fernandes (1996, p.43), ndo existe uma definicdo consensual sobre a
expressdo Qualidade de Vida no Trabalho, porém, nos diferentes enfoques, observa-se
algo comum voltada para a “conciliagdo dos interesses dos individuos e das
organizagOes, ou seja, a0 mesmo tempo em que melhora a satisfacdo do trabalhador,
melhora a produtividade da empresa.”

Bergeron (apud FERNANDES, 1996, p. 43), apresenta uma definicdo de
destaque, segundo qual consiste “na aplica¢do concreta de uma filosofia humanista pela

introducdo de metodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do
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meio-ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situacdo mais favoravel a satisfacdo
dos empregados e a produtividade da empresa.”

Os autores apresentam uma sintese da evolugdo do conceito de qualidade de vida
no trabalho, na tentativa de expressar as defini¢cGes expostas ao longo do tempo.

De 1959 a 1972, a qualidade de vida era vista como uma varidvel que preocupa-
se com a reacdo do individuo frente ao seu trabalho.

De 1972 a 1975, na tentativa de melhorar o ambiente de trabalho, tornando-o
mais satisfatério e mais produtivo a QVT passa a representar um conjunto de
abordagens e técnicas.

De 1975 a 1980, como uma afirmacdo ideoldgica, a qualidade de vida no
trabalho passa a discutir temas como natureza no trabalho e a relagdo do empregado
com a organizacao.

De 1979 a 1982 a qualidade de vida € vista como um conceito global e como a
solucgéo de problemas organizacionais e baixa produtividade.

A partir de 1982 os autores advertem para que a qualidade de vida seja
conceituada como nada, partindo do pressuposto que projetos e programas de qualidade
de vida no trabalho tenderiam a falhar em virtude de uma ma compreenséo por parte de
uma gestdo dinamica e contingencial, englobando interesses dos individuos e da
organizacao.

Para Guest (1979), a partir do momento que a organizacdo passa a explorar a
potencialidade de seus empregados, dando-lhes oportunidades de participagdo nas
decisbes que afetam sua vida no trabalho, comeca a existir a qualidade de vida no
trabalho. Lippitt (1978) complementa, afirmando que o dilema dos lideres é criar

condi¢cbes para que os trabalhadores tenham objetivos em comum com os da
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organizagdo, com relacdo aos seus esforcos, preparar tarefas que tenham significado e
recompensa suficiente, atingindo a satisfacdo pessoal dos trabalhadores.

Nadler e Lawler (1983) conceituam qualidade de vida como: “qualidade de vida
no trabalho é vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e
das organizagdes.” Apresentando dois focos importantes: o impacto que o trabalho
representa na vida dos individuos, sua eficiéncia na organizacdo e a participacdo dos
empregados na resolucdo dos problemas e decisdes organizacionais.

Davis e Newstrom (1996) restringe-se as condi¢cdes ambientais definindo

qualidade de vida como um conjunto de condicGes favoraveis e desfavoraveis de um

ambiente de trabalho para os seus empregados.

Os diferentes conceitos de qualidade de vida e a sua evolugdo podem ser vistas

no quadro 01.

CONCEPCOES EVOLUTIVAS
DA QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1 — QVT como uma variavel
a1972)

(1959

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar
a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2 — QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado
como a direcao.

3 — QVT como um método
a 1975)

(1972

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar
0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e
satisfatorio. QVT era visto como sindnimo de grupos autbnomos
de trabalho, enriquecimento de cargos ou desenho de novas
plantas como integracdo social ou técnica.

4 — QVT como um movimento (1975
a1980)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e a relacéo
dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos — administracéo
participativa e democracia industrial — eram frequentemente
ditos como idéias do movimento de QVT.

5 - QVT como tudo (1979 | Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de

a1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas
e outros problemas organizacionais.

6 — QVT como nada (futuro) | No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo

passara de apenas um “modismo” passageiro.

Quadro 1. Concepcdes evolutivas da QVT
Fonte: Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996, p.42)
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Para Viera e Hanashiro (1990), a qualidade de vida no trabalho envolve um
conjunto de varidveis comportamentais, ambientais, organizacionais, politicas de
recursos humanos na tentativa de humanizar o trabalho para satisfazer a organizacéo e
os individuos envolvidos.

Para Detoni (2001) “a Qualidade de Vida no Trabalho se apresenta como uma
preocupacdo do homem desde o inicio da sua existéncia, com objetivo de facilitar ou
trazer satisfacdo e bem estar ao trabalhador na execugao de suas tarefas.”

A Qualidade de Vida no Trabalho para Kanaane (1995) esta relacionada com o
desenvolvimento organizacional e voltada para aspectos de satisfacdo no cargo e
valorizacdo do trabalho. Argumenta sua idéia apontando indicadores da Qualidade de
Vida no Trabalho: remuneragdo justa, ambiente seguro e saudavel, possibilidade de
crescimento e seguranca, autenticidade, relevancia social, espaco para lazer e familia e
metas de auto-realizacdo.

Qualidade de Vida no Trabalho deve ser considerada como uma gestao dinamica
pelo motivo que as organizagOes e as pessoas mudam constantemente e ainda depende
da realidade de cada empresa no contexto que esta inserida. Pouco deve atentar-se
apenas para os fatores fisicos, pois os aspectos psicoldgicos e socioldgicos interferem
igualmente na satisfagdo dos individuos no trabalho e ainda devem-se levar em
consideracdo os aspectos tecnologicos da organizacdo, onde o conjunto afeta a cultura e
interferem no clima organizacional, na produtividade e satisfacdo dos empregados.

Para Bom Sucesso (1998), a Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionada a
diversos fatores, dentre os quais a renda justa e satisfatéria, o orgulho pelo trabalho
realizado, a vida emocional, a auto-estima, a imagem institucional, o equilibrio entre
trabalho e lazer, condi¢cbes ambientais e constitucionalismo, oportunidades de

crescimento e de uso do potencial.
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Aquino (1980) afirma “quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em
seu ambiente de trabalho, tende a cuidar, primeiramente, de seus interesses particulares
e, se sobrar tempo, trabalhar pela empresa”. Sendo este um comportamento indesejavel.
(FERNANDES, 1996, p.43).

A definicdo de Bergeron (1982) destaca que a Qualidade de Vida consiste “na
aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introdugdo de métodos
participativos, visando modificar um ou vérios aspectos do meio-ambiente, a fim de
criar uma nova situacdo mais favoravel a satisfacdo dos empregados e a produtividade
da empresa.”

Atualmente a qualidade de vida no trabalho esta difundida e possui certa
importancia nos paises da Europa, nos Estados Unidos, Canadd, com o objetivo de
suprir as necessidades psicossociais dos trabalhadores, para assim elevar os niveis de
satisfacdo no trabalho.

Segundo Buss (2002) no Brasil o interesse pelo tema pode ser considerado
recente, mas algumas pesquisas vém sendo desenvolvidas no sentido de ampliar o

conhecimento sobre qualidade de vida no trabalho e dar espaco para novas discussoes.

2.3. Modelos de investigacéo de Qualidade de Vida no Trabalho

Para a escolha de um modelo de aplicagdo na presente pesquisa, se faz
necessario uma exploracdo bibliografica sobre as formas de investigacdo de Qualidade
de Vida no Trabalho, sera abordada na pesquisa 0os modelos de Werther e Davis, de
Hackman e Oldhan, de Westley e o modelo de Walton.

A pesquisa de Qualidade de Vida no trabalho é uma tarefa dificil, segundo

Quirino e Xavier (apud FERNANDES, 1996, p.47), destacando que em funcdo da
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“diversidade das preferéncias humanas e diferengas individuais, dos valores pessoais € 0
grau de importdncia que cada trabalhador da as suas necessidades, implicando
provavelmente em denotado custo operacional”, para eles ainda a mensura¢do da
qualidade de vida nas organizaces sdo feitas de duas formas: de maneira objetiva,
apontando as condi¢cdes materiais e de maneira subjetiva, que investigaria a percepgéo
dos trabalhadores sobre as condi¢fes objetiva, avaliando-as em satisfatdrias ou néo

satisfatorias.

2.3.1. O modelo de Werther e Davis (1983)

O modelo de QVT proposto por Werther e Davis (1983) baseia-se na exploragéo
da natureza do cargo como forma de melhorar a qualidade de vida no trabalho, é
proposto pelos autores a analise e o estudo dos elementos organizacionais, ambientais e
comportamentais para procurar tornar 0s cargos mais produtivos e satisfatorios,

melhorando, também dessa forma, a qualidade de vida dos trabalhadores, como mostra

0 Quadro 2.
ELEMENTOS ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
e Abordagem Mecanicista e Habilidade e | e Autonomia
e Fluxo de Trabalho Disponibilidade de | e Variedade
e Praticas de Trabalho Empregados o |dentidade de Tarefa

e Expectativas Sociais e Retroinformacdo

Quadro 2. Modelo de Wether e Davis
Fonte: Werther e Davis (apud FERNANDES, 1996, p.54)

Segundo Buss (2002), os autores apresentam uma certa incoeréncia nos projetos
de cargo, pois enquanto os elementos comportamentais direcionam para o acréscimo de

mais autonomia, variedade, os elementos de eficiéncia indicam maior especializacao,
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menor variedade sem autonomia. Desta maneira, tornar os cargos mais eficientes pode
fazer com que se apresentem menos satisfatorios, e, inversamente, cargos satisfatorios
podem tornar-se ineficientes. Assim, a organizagdo deve procurar evoluir
permanentemente o desenho dos cargos, tornando-o abrangente de acordo com o grau
de instrucdo, conhecimento e mobilizagéo dos trabalhadores.

Nos elementos organizacionais do projeto de cargo discorrem sobre a busca de
organizar melhor o trabalho. A abordagem mecanicista trata da perfeita identificagdo da
tarefa no cargo, de maneira que as tarefas possam ser disponibilizadas, minimizando o
tempo e o esforgo dispensado pelos trabalhadores. O fluxo de trabalho é definido pela
distribuicdo das tarefas em uma seqiiéncia coerente de trabalho, que esteja relacionada
com a natureza do produto. E, as préticas de trabalho, tratam da adocdo de métodos e
processos incorporados na realizacdo do trabalho.

Nos fatores ambientais a habilidade e a disponibilidade de empregados, nos
quais a analise das competéncias dos trabalhadores é de extrema importancia para que o
cargo nao se torne dificil demais e nem tdo simples, pois podem acarretar frustracdo e
insatisfacdo ao empregado. E as expectativas sociais, que também devem ser levadas em
consideracdo, para que 0 cargo ndo seja projetado nem acima nem abaixo das
expectativas levantadas pelo trabalhador.

Ja os elementos comportamentais dizem respeito as necessidades humanas, aos
modos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, como: variedade,
autonomia, tarefa, entre outros.

Segundo Werther e Davis (1983), a eficiéncia pode estar associada tanto para
tarefas simples de curta duragédo, quanto para trabalhos amplos e complexos, de acordo
com o nivel dos trabalhadores, procurando sempre eliminar do cargo as causas de

insatisfacdo que o trabalho possa gerar. Assim, a organizacdo deve procurar evoluir
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permanentemente o desenho dos cargos, tornando-o abrangente de acordo com o grau

de instrucdo, conhecimento e mobilizacdo dos trabalhadores.

2.3.2. O modelo de Hackman e Oldhan

Os autores propdem um modelo que se apoOia em caracteristicas objetivas do

trabalho, onde a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada em termos de

dimensdes da tarefa, estados psicoldgicos criticos e resultados pessoais e de trabalho,

como mostra 0 Quadro 3.

DIMENSOES
DA TAREFA

ESTADOS
PSICOLOGICOS
CRITICOS

)

RESULTADOS PESSOAIS
E
DE TRABALHO

Variedade de Habilidades
(VH)

Identidade da Tarefa

(IT)

Significado da Tarefa
(ST)

Percepcdo da
Significancia
do Trabalho

Inter-relacionamento
(IR)

Autonomia

(AU)

Percepgéo da Responsabilidade
pelos Resultados

Feedback do Préprio Trabalpo
(FT)

Feedback
Extrinseco (FE)

Conhecimento  dos  Reais
Resultados do Trabalho (CRT)

Satisfacdo Geral
com o Trabalho
(SG)

Motivacéo
Trabalho
(MIT)

Interna  para o

Producéo de Trabalho
de Alta Qualidade
(PQT)

Absenteismo e
rotatividade baixas

Quadro 3. Modelo de Hackman e Oldhan

Fonte: RODRIGUES (1999: 125)

Com a identificacdo das dimensGes de tarefa alguns autores acreditam que é

possivel chegar a um numero que condiz ao potencial motivacional de uma tarefa.
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Os estados psicolégicos criticos envolvem a percepcdo da significancia do
trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do
trabalho.

Dentro dos resultados pessoais e de trabalho estdo incluidos a satisfacdo geral e a
motivacdo para o trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade
baixa.

Para operacionalizar o modelo, os autores criaram o Job Diagnostic Survey
(Inventério de Diagndstico das Caracteristicas do Trabalho) e, a interpretacdo dos
resultados permite entender a Qualidade de Vida no Trabalho como resultado direto da
“combinagdo de dimensdes basicas da tarefa, capazes de produzir motivagdo e
satisfacdo em diversos graus, gerando diferentes tipos de atitudes e condutas nos
individuos pertencentes a determinada organiza¢ao” (RODRIGUES, 1999, p.125).

Dessa forma para os autores as dimensdes do cargo sdo determinantes da
Qualidade de Vida no Trabalho por oferecerem recompensas intrinsecas que produzem
satisfacdo no cargo e auto-motivam as pessoas para o trabalho.

De acordo com Soares (1992), a idéia central de Hackman & Oldham esta
associada as nocdes de satisfacdo e motivacao.

Vieira (1996, p.43) sintetiza 0 modelo de Hackman & Oldham, afirmando que
“os autores sistematizaram as dimensdes ou caracteristicas do cargo que consideram ser
determinantes na Qualidade de Vida do Trabalho, por serem capazes de oferecer
recompensas intrinsecas e assim satisfazer os individuos no trabalho e automotiva-los
para tarefas.”

Os autores como Quirino ¢ Xavier (1987) afirmam que “... a Qualidade de Vida
no Trabalho veio apenas sistematizar e enfatizar pesquisas e estudos sobre motivagdo no

trabalho”. Ou seja, esta nova abordagem introduziu nas teorias motivacionais ja
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existentes uma nova visdo de satisfacdo e motivagdo, pelo fato de existirem
argumentacdes tedricas mais modernas e coerentes com a realidade. (FERNANDES,

1996, p. 56)

2.3.3. O modelo de Westley

Westley (1979) considera que a qualidade de vida no trabalho pode ser
verificada por meio de quatro indicadores fundamentais: o econdémico, o politico, o
psicoldgico e o socioldgico:

a) Indicador Econdmico: representado pela equiparacéo salarial, remuneragéo

adequada e equidade no tratamento recebido;
b) Indicador Politico: representado pelo conceito de seguranca no emprego, ter
o direito de trabalhar sem ser discriminado, ter liberdade de expresséo;

c) Indicador Psicolégico: representa a auto-realizacao do empregado;

d) Indicador Sociol6gico: representado pelo conceito de participacdo nas
decisbes relacionadas ao seu trabalho, responsabilidade interpessoal e

valorizagéo pessoal;

O quadro 4, apresenta 0 modelo de Westley adaptado por Ruschel (1983):
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INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ECONOMICO

eEquidade Salarial

eRemuneracdo
Adequada

eBeneficios

eLocal de Trabalho

eCarga Horaria

e Ambiente Externo

POLITICO

Seguranca Emprego

Atuacéo Sindical

Retroinformacao

Liberdade de

Expresséo

¢ Valorizacdo do
Cargo

¢ Relacionamento

com a Chefia

PSICOLOGICO

 Realizacdo Potencial

e Nivel de Desafio

e Desenv. Pessoal

e Desenvolvimento
Profissional

e Criatividade

o Auto-Avaliacédo

¢ Variedade de Tarefa

e |dent. ¢/ Tarefa

SOCIOLOGICO

o Participacao
Decisfes

e Autonomia

¢ Relacionamento
Interpessoal

e Grau
Responsabilidade

¢ Valor Pessoal

nas

de

Quadro 4. Modelo de Westley
Fonte: Fernandes, 1996, p.53

Westley defende sua idéia afirmando que:

a inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentracdo do poder e
lucros e conseqlente exploragdo dos
trabalhadores. J& a alienacdo advém das caracteristicas desumanas
que o trabalho assumiu pela complexidade das organizagdes, levando
a uma auséncia do significado do trabalho e a anomia, uma falta de
envolvimento moral com as préprias tarefas. (FERNANDES, 1996)

da concentracdo dos

Segundo Buss (2002), os pesquisadores que no Brasil utilizaram a pesquisa de

Westley (1979), podemos destacar Ruschel (1993), que realizou uma pesquisa em Porto

Alegre, no setor imobiliario. Quatro indicadores de Westley (1979) foram utilizados

pelo pesquisador, do seguinte modo: o indicador econémico é demonstrado pela

equidade do salario e no tratamento recebido; o indicador politico é demonstrado pela

definicdo de seguranga do trabalhador; o indicador psicolégico é demonstrado pela

realizacdo pessoal do individuo com seu trabalho, e o indicador sociolégico é

demonstrado pela participacéo do trabalhador nas decisOes referentes ao planejamento

dos trabalhos, na maneira de realizagdo do trabalho e na responsabilidade fracionada

dentro de uma equipe.
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Walton (1973), na sua proposta, apresenta oito critérios conceituais onde sdo

incluidos indicadores de qualidade de vida no trabalho, ilustrados a seguir:

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1 - COMPENSAGCAO JUSTA E
ADEQUADA

equidade interna e externa

justica na compensacgao

partilha dos ganhos de produtividade
proporcionalidade entre salarios

2 - CONDICOES
DE TRABALHO

jornada de trabalho razoavel
ambiente fisico seguro e saudavel
auséncia de insalubridade

3 - USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES

autonomia

autocontrole relativo

qualidades multiplas

informacGes sobre o processo total do trabalho

4 - OPORTUNIDADE DE
CRESCIMENTO E
SEGURANCA

possibilidade de carreira
crescimento pessoal
perspectivas de avango salarial
segurancga de emprego

5 - INTEGRAGAO SOCIAL
NA ORGANIZACAO

auséncia de preconceitos
igualdade

mobilidade
relacionamento

Senso comunitario

6 - CONSTITUCIONALISMO

direitos de protecdo do trabalhador
privacidade pessoal

liberdade de expresséao

tratamento imparcial

direitos trabalhistas

7-O0TRABALHO EO
ESPACO TOTAL DE VIDA

papel balanceado no trabalho
estabilidade de horarios
poucas mudangas geograficas
tempo para a familia

8 — RELEVANCIA SOCIAL DO
TRABALHO NA VIDA

imagem da empresa

responsabilidade social da empresa
responsabilidade social pelos produtos
praticas de emprego

Quadro 5. Modelo de Walton

Fonte: Adaptado de Walton (1973, p. 11)

O Modelo de Walton estabelece que dependendo do grupo de trabalhadores ou do

ambiente, podem ser gerados conjuntos distintos de critérios que, dependendo do

contexto, podem assumir novas hierarquias de importancia na Qualidade de Vida no
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Trabalho. Para Walton (1973), operacionalmente os termos do modelo podem ser
definidos da seguinte forma:
1. Compensacéo Justa e Adequada: esse critério visa mensurar a QVT em relacéo a
remuneracdo recebida pelo trabalho realizado, desdobrando-se em trés critérios:
a) Remuneragdo adequada: remuneragdo necessaria para que o trabalhador viva
dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrfes culturais, sociais e
econdmicos da sociedade em que vive.
b) Equidade interna: equiparacdo salarial entre os membros de uma mesma
organizacéo.
c) Equidade externa: equiparacéo salarial com o mercado de trabalho.
2. Condicdes de trabalho: mede a QVT em relacdo as condicdes existentes no local
de trabalho no que diz respeito a:
a) Jornada de Trabalho: numero de horas trabalhadas, previstas ou ndo pela
legislacao.
b) Carga de Trabalho: quantidade de trabalho executado em um turno de
trabalho.
c) Ambiente Fisico: local de trabalho e condicfes de conforto e bem estar para
a execucdo da tarefa.
d) Material e equipamento: quantidade e qualidade do material disponivel para
execucéo do trabalho.
e) Ambiente saudavel: as condi¢Ges de salde e seguranca do local de trabalho
com relacdo aos riscos de injuria ou de doencas.
f) Estresse: quantidade de estresse na qual o profissional é submetido na sua

jornada de trabalho.
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3. Uso e Desenvolvimento de Capacidades: esse critério visa mensurar a QVT
relacdo as oportunidades que o empregado tem de aplicar seu saber e seus
conhecimentos profissionais, dentre as dimensdes estabelecidas pelo autor
destacam-se:

a) Autonomia: medida permitida ao individuo de liberdade substancial.

b) Significado da tarefa: a importancia da tarefa desempenhada na vida e no
trabalho de outras pessoas.

c) Identidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na avaliagdo do
resultado.

d) Variedade da habilidade: possibilidade de utilizagdo de uma larga escala de
capacidades e de habilidades do individuo.

e) Retroinformagdo: informagdo ao individuo acerca da avaliagdo do seu
trabalho como um todo, e de suas acdes.

4. Oportunidade de Crescimento e Seguranca: critério que tem a funcdo de medir a
QVT em relagdo as oportunidades que a instituicdo estabelece para o
desenvolvimento e o crescimento pessoal de seus empregados e para a
seguranga do emprego. Os critérios que, expressam a importancia do
desenvolvimento e a perspectiva de aplicacdo sdo as seguintes:

a) Possibilidade de carreira: viabilidade de oportunizar avangos na instituicdo e
na carreira.

b) Crescimento pessoal: processo de educacdo e desenvolvimento das
potencialidades da pessoa e aplicacdo das mesmas.

c) Seguranca de emprego: grau quanto a manutencao dos seus empregos.
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5. Integragdo Social na Organizagdo: A Qualidade de Vida no Trabalho esta

associada ao nivel de convivéncia harmoniosa entre os trabalhadores de uma

mesma empresa. E 0s seguintes critérios sdo levados em considerag&o:

a)

b)

c)

Igualdade de oportunidades: grau de auséncia de discriminagdo de qualquer
natureza.

Relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco,
apoio e respeito as individualidades.

Senso comunitério: grau do senso de comunidade existente na instituicao.

6. Constitucionalismo: tem a finalidade de medir se os direitos do empregado sdo

cumpridos na instituicdo, os critérios analisados sdo:

a)
b)

d)

Direitos trabalhistas: cumprimento dos direitos do trabalhador.

Privacidade pessoal: grau de privacidade que o empregado possui dentro da
instituicao.

Liberdade de expressao: € a forma como o empregado pode expressar seu
ponto de vista aos seus superiores sem medo de represarias.

Normas e rotinas: maneira como as normas € as rotinas estabelecidas pela

instituicdo influenciam no desenvolvimento do trabalho do empregado.

7. Trabalho e Espaco Total de Vida: esta relacionado com o equilibrio entre a vida

pessoal do empregado e a vida no trabalho, de acordo com o0s seguintes

critérios:

a) Papel balanceado no trabalho: é o equilibrio entre a jornada de trabalho,

convivio familiar e exigéncias de carreira.

b) Horario de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre os horarios de entrada

e saida do trabalho e a convivéncia familiar.
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8. Relevancia Social da Vida no Trabalho: determina a QVT através da percepcao
que o empregado possui com relagdo a responsabilidade social da instituicéo
com a comunidade e na qualidade de prestacdo de servigos aos seus
empregados, levando em consideragdo o0s seguintes critérios:

a) Imagem da instituicdo: é a percep¢do que o empregado possui com relacdo a
instituicdo a satisfacdo e o orgulho de fazer parte da mesma.

b) Responsabilidade Social da Instituicdo: é a percep¢do que o empregado
possui com relacdo a responsabilidade social da instituicdo para com a
comunidade, com a preocupacdo de resolver problemas e de ndo causar
danos a comunidade.

c) Responsabilidade Social pelos Servigos: a visdo que o empregado possui
quanto a qualidade dos servicos postos a disposi¢do da comunidade.

d) Responsabilidade Social pelos Empregados: é a visdo que o empregado

possui com relacdo a sua valorizacao e participacdo para a instituicao.

O modelo de Walton ¢é encontrado em diversos trabalhos académicos que visam

avaliar a Qualidade de Vida do Trabalhador em processos industriais e de servigos.

2.4. Justificativa da escolha do modelo de Walton

Para desenvolvimento da pesquisa foi selecionado o modelo de Walton, pela

amplitude dos critérios utilizados pelo autor necessarios para um estudo de qualidade de

vida no trabalho.
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Os demais autores pesquisados consideram nos seus modelos apresentados que
esses fatores bésicos abordados por Walton j& estdo plenamente satisfeitos, ndo sendo
necessario inclui-lo na avaliacéo.

No modelo de Walton sdo encontrados aspectos basicos da situacdo de trabalho,
necessarios para uma analise dos niveis de satisfacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho, na empresa em estudo.

No modelo escolhido pode-se destacar questdes basicas da situacdo de trabalho,
como situacbes fundamentais para o estudo da qualidade de vida no trabalho, na area do
comercio incluindo as condicgdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades,
oportunidade de crescimento e seguranga e relevancia social da qualidade de vida no
trabalho, ndo se descuidando das demais.

A investigagdo da Qualidade de Vida no Trabalho ndo se deve restringir aos
fatores condicionantes do ambiente. Os critérios conceituais propostos por Walton sao
0s que melhor abrangem e os mais adequados ao estagio em que se encontram as

organizac@es atualmente e os individuos que foram pesquisados.
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3 METODOLOGIA

Neste presente trabalho a metodologia se divide em quatro partes a pesquisa,
populagdo e amostra, procedimento de coleta de dados e a técnica de analise dos dados.

Marconi e Lakatos (2001, p. 105) dizem que "A especificacdo da metodologia da
pesquisa € a que abrange maior numero de itens, pois respondem a um s6 tempo, as
questdes Como? Como qué? Onde? Quanto?[...]".

A metodologia é muito importante, pois demonstra os passos do trabalho, e
como foi feito o processo para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho dos

funcionarios da empresa Apoio Motos.

3.1. Tipo de Pesquisa

A abordagem desta pesquisa foi descritiva para poder estabelecer parametros
comparativos, as respostas dos trabalhadores foram traduzidas em numeros e tratadas
estatisticamente. O objetivo do trabalho é medir o nivel de qualidade de vida dos
funcionarios da concessionaria Apoio Motos.

Para Gil (2002, p.42), pesquisa descritiva "tem como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis™.

A pesquisa também ¢é exploratoria. Segundo Gil (2002, p.41) a pesquisa
exploratdria "tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a tornd-lo mais explicito ou a construir hipdteses”. E este trabalho visa
promover a identificacdo do nivel de satisfacdo dos trabalhadores e as percepcdes que

eles tém acerca dos indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho.
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Quanto aos meios de investigacdo foi utilizado o estudo de caso, pois é uma
investigacao realizada no préprio local onde foi feito o estudo sobre a qualidade de vida
dos funcionarios da Apoio Motos.

Quanto aos procedimentos, a pesquisa se caracteriza como um estudo de caso, Gil
(1999, p.72) comenta que “o estudo de caso é muito freqiiente na pesquisa social,
devido a sua relativa simplicidade e economia, ja que pode ser realizado por um dnico
investigador, ou por um grupo pequeno”. Esse tipo de abordagem ndo representa um
método por si s, e sim uma estratégia de pesquisa que permite 0 uso de métodos

qualitativos e quantitativos, envolvendo totalmente os objetivos propostos.

3.2. Populagéo e Amostra

Segundo Marconi e Lakatos (2001, p.108), "Universo ou populagdo é o conjunto
de seres animados ou inanimados gque apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum".

Vergara (2004, p.50) define populacdo como "ndo o nimero de habitantes de um
local, como é largamente conhecido o termo, mas um conjunto de elementos (empresas,
pessoas) que possuem caracteristicas de que serdo objetos de estudo”.

Para Marcondi (2000 apud OLIVEIRA 2003, p. 54) amostra é "uma parcela ou
porcao conveniente selecionada do universo ou populagéo™.

O universo desta pesquisa foi composto por todos os funcionarios da empresa
em toda a hierarquia, totalizando 28 colaboradores.

Para a realizagéo desta pesquisa, a autora tentou alcangar um censo, aplicando o
guestionario com a totalidade dos 28 colaboradores que fazem parte do universo.

Entretanto, obteve retorno de 18 questionarios, o que representa 64,29% do universo.
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Assim sendo, a amostra caracteriza-se como nao-probabilistica por

acessibilidade.

3.3. Procedimento de coleta de dados

Neste estudo de caso a coleta de dados foi feita através de entrevista individual
com cada trabalhador, utilizando-se questionario, visando avaliar a Qualidade de Vida
no Trabalho na organizacdo pesquisada, ver o anexo 1. O instrumento n&o identifica o
trabalhador para preservar sua individualidade e sua real posicdo em relacdo ao tema
pesquisado. O questionario foi dividido em duas partes: a primeira sendo os dados
pessoais, com 4 questdes e dados funcionais, com 2 questfes e a segunda parte com
questdes que constitui-se num conjunto de indicadores divididos em 8 (oito) blocos
distintos, cada um valorizando os pilares do modelo de Walton, com a utilizagcdo dos
principais indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho. Nesta segunda parte do
questionario a identificacdo da satisfacdo dos trabalhadores em relacdo a Qualidade de
Vida no Trabalho foi medida por uma escala polarizada de 7 (sete) pontos. Na escala, 0

nivel de satisfacdo é codificado da seguinte forma:

Grau Numerico Nivel de Satisfacdo Equivalente
le?2 Insatisfeito
3e4 Pouco Satisfeito
5e6 Satisfeito
7 Muito Insatisfeito

Em cada resposta do trabalhador a pesquisa procurou determinar a sua percepgao
em relacdo a satisfacdo ou ndo do critério ou indicador questionado, levando em conta a

necessidade e os anseios de cada individuo em particular.
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3.4. Técnica de analise de dados

Vergara (2004, p. 108) diz que "O tratamento dos dados refere-se aquela secéo
na qual se explicita para o leitor como se pretende tratar os dados a coletar [...]".

Os dados foram submetidos a andlises estatisticas, tais como: percentagem,
média e freqiiéncia e com a ajuda de programas de computadores, a fim de se obter o
resultado desejado.

Segundo Gil (2002, p88), a "andlise deve ser feita em observancia aos objetivos
e ao plano da pesquisa e pode exigir, em alguns casos, o0 concurso de técnicas altamente

sofisticadas".
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Os gréficos a seguir demonstram um resultado obtido através de uma pesquisa
realizada na Empresa Apoio Motos, para medir seu grau de Qualidade de Vida no

Trabalho, através das oito varidveis do modelo de QVT de Walton.

4.1 Dados Pessoais

Para se fazer uma andlise dos dados pessoais foram levados em consideracdo o

género dos funcionérios, a faixa etaria, o Estado civil, Grau de Escolaridade, o tempo de

trabalho na empresa e sua renda.

T 67%

Masculino
o T—— 33%
Feminino
De 18 a45 anos 100%
Casado 1 28%
T m Genero
Solteiro 72%
- M Idade
Ensino Fundamental |fpe—179%
E m Estado Civil

Ensimo Medio 61%

. m Escolaridade
Graduacgdo | )%

7 B Tempo de Empresa
Delab5anos 67%

) W Faixa Salarial
Atéum ano —— 3 30

De 3 a 6 Salarios Minimos

— ) )0

De 1 a 3 Salarios Minimos

78%

00 20 40 60 80 100

Gréfico 1: Perfil dos funcionarios

Fonte: Pesquisa de Campo/2010
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De acordo com o gréafico 1, 33% sdo do sexo feminino e 67% do sexo masculino.
Os nimeros demonstram que boa parte dos funcionarios é composta por homens, ja que
a empresa € uma concessionaria e ainda ha o dominio do sexo masculino nos
departamentos de pecas, servigos e vendas externas.

Com relagdo a faixa etaria 100% dos entrevistados possuem entre 19 e 45 anos,
iIsso demonstra que a empresa aposta em pessoas jovens, dindmicas e com visdao de
mercado para exercerem seu papel dentro da organizagdo. Esse fato também acontece,
porque a maioria dos cargos é preenchida por pessoas que estdo comecando a se inserir
no mercado de trabalho, com muita disposicdo para trabalhar e conquistar seu lugar
dentro da empresa.

A maioria dos funcionarios possui o estado civil de solteiro, 72% e casados
apenas com 28%, esses nimeros condizem com a maior parte dos funcionarios estarem
na faixa etaria de 19 a 45 anos, considerados jovens. Isso demonstra a mudanca dos
pensamentos dos jovens que estdo dando prioridade ao seu crescimento profissional, ao
firmamento dos mesmos dentro da empresa para que assim assumam um COmMpPromisso
mais serio como o casamento.

Quando perguntados sobre o tempo de trabalho na empresa 67% possuem de 1 a 5
anos de empresa e 33% até 1 ano. Pode-se perceber que os funcionarios possuem um
bom tempo de empresa, levando em consideragdo que a mesma possui apenas 03 anos
de fundacéo, onde ainda sua equipe esta em formacédo e também pelo departamento de
vendas internas e externas ser um setor de alta rotatividade.

Ja com relacdo a faixa salarial 78% dos entrevistados possuem renda de 1 a 3
salarios minimos e 22% possuem renda de 3 a 6 salarios minimos. Esses numeros
demonstram que por se tratar de uma empresa do comércio, ela remunera seus

funcionarios de acordo com um padrdo de salario estabelecido pelo sindicato do
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comercio da cidade de Campina Grande e por alguns funcionarios receberem comissoes

referentes suas vendas chegam a receber mais de 3 salarios minimos mensal.

4.2. Satisfagéo dos trabalhadores

As entrevistas feitas com os trabalhadores nos permitem fazer uma analise sob o
ponto de vista qualitativo, foram apropriadas as notas de 1 a 7 com base nas
manifestacdes dos entrevistados. Levando em consideracdo os oito critérios de Walton:
Compensacdo Justa e Adequada, Condigdes de Trabalho, Uso das Capacidades,
Oportunidades, Integracdo Social, Constitucionalismo, Trabalho e Vida e Relevancia

Social.

4.2.1. Compensacéo Justa e Adequada

Os indicadores pesquisados em relacdo a compensacao justa e adequada foram:

remuneracdo em relacdo ao servico executado, equilibrio salarial, participacdo em

resultados e beneficios extras ndo incorporados ao salario.
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Gréfico 2: Compensagdo Justa e Adequada
Fonte: Pesquisa de Campo/2010

De acordo com a pesquisa realizada 33% dos entrevistados consideram-se
satisfeitos com a remuneracdo recebida e 33% encontram-se pouco satisfeitos, como
mostra o grafico 2, ou seja, de acordo com esses dados a empresa precisa rever as
remuneracGes pagas com relacdo as tarefas executadas, procurar fazer uma analise
relacionando os cargos e os salarios recebidos. Alguns funcionarios ndo recebem
aumento desde que entraram na empresa.

Quando perguntados sobre o equilibrio salarial 39% estdo satisfeitos e 28%
pouco satisfeitos, é preciso que haja uma compatibilidade entre os diversos cargos da
empresa, ou seja, que haja um equilibrio entre as remuneragdes dentro da organizacao.
A maioria dos funcionarios acredita que ndo haja um equilibrio salarial, isso acontece
porque aqueles que recebem comiss@es sob vendas acabam com salarios bem mais altos

que os outros funcionarios que recebem apenas salario fixo.
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Com relagéo a participagéo dos resultados 44% dos entrevistados responderam
estarem satisfeitos e 39% pouco satisfeitos, boa parte dos funcionérios ainda nao se
sentem beneficiados com os resultados da empresa.

E ainda com relacdo a beneficios extras 33% encontram-se pouco satisfeitos e
33% insatisfeitos. Pode-se concluir dessa ultima andlise que os funcionarios encontram-
se insatisfeitos com relagdo a beneficios extras, ou seja, a recebimentos a parte do
salario. Para melhorar esse baixo nivel de satisfagdo com relagdo a esse fator, a empresa
pode procurar beneficiar seus departamentos de acordo com o faturamento dos mesmaos,
por exemplo para uma superagdo do faturamento do setor de vendas de motos, 0s

vendedores podem receber uma bonificagio extra.

4.2.2. Condicdes de Trabalho

Para avaliacdo das condicdes de trabalho foram questionados os indicadores de
duracdo da jornada, carga de trabalho por turno, ambiente de trabalho e tecnologia do
processo, fornecimento e uso de equipamentos de protecdo individuais e instalacdes de

protecdes coletivas e ainda a questdo da fadiga pelos servigos executados.
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Gréfico 3: Condigdes de Trabalho
Fonte: Pesquisa de campo/2010

Quando questionados a jornada de trabalho semanal executada 44% dos
entrevistados responderam estarem satisfeitos e 33% responderam estarem muito
satisfeitos, como mostra o grafico 3, isso implica dizer que a empresa respeita a carga
horéria estabelecida e os funcionarios ndo se sentem prejudicados com isso.

Com relacdo a carga de trabalho, 44% consideram-se satisfeitos e 39% muito
satisfeitos, ou seja, os trabalhadores demonstrando uma certa satisfacdo em relacdo a
este critério. Conseqiiéncia do resultado da analise anterior. Os funcionarios seguem a
carga de trabalho do comércio da cidade, com oito horas por dia e quatro horas no
sébado.

De acordo com a pesquisa 17% dizem estar muito satisfeitos e 50% dos
entrevistados dizem estar satisfeitos com a tecnologia utilizada no processo, ou seja, a
empresa esta investindo bem na aquisicdo das maquinas e equipamentos a ponto de

satisfazem os seus trabalhadores. A empresa utiliza um programa de software que
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mantém toda a concessionaria integrada, onde esse sistema facilita a execugdo e
controle das tarefas executadas pelos funcionarios, evitando que seja necessario fazer
qualquer trabalho manualmente. Percebe-se aqui que as maquinas e equipamentos
oferecidos para a realizacdo dos trabalhos sdo adequados, oferecendo uma melhor
condig&o para executar as tarefas.

Com relagdo & salubridade 44% encontram-se satisfeitos e 22% pouco
satisfeitos, e ainda pode-se ressaltar que 17% encontram-se insatisfeitos, conclui-se que
a empresa precisa analisar melhor as condi¢Oes de trabalho. Esse fato pode ser
explicado pela utilizacdo de muitos produtos quimicos utilizado no departamento da
oficina.

De um modo geral a Apoio Motos oferece boas instalacdes fisicas para seus
funcionarios, o que facilita e melhora o desempenho das atividades, pois proporciona
uma maior organizagdo e conforto com uma menor possibilidade de doencgas e danos
fisicos ao trabalhador.

Huse e Cummings (1985, apud RODRIGUES 2002) dizem que com a melhoria
das condicGes de trabalho, os operarios tornam-se mais satisfeitos com seus servicos.

Quando perguntados sobre o EPI e EPC, 56% dos entrevistados dizem estar
satisfeitos e 33% pouco satisfeitos, isso significa que existe uma aprovacgao na eficiéncia
e no uso de equipamentos de protecdo individual e coletiva, porém ndo existe na
empresa nenhum departamento responsavel de fiscalizar a utilizacdo desses
equipamentos, deixando os funcionarios “livres” na op¢ao de usar ou nao utilizar os
equipamentos de protecéo.

De acordo com a pesquisa 50% dos entrevistados dizem estar satisfeitos com

relacdo a fadiga e 28% pouco satisfeitos, esses numeros correspondem a boa parte de
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seus funcionarios ndo se encontrarem ainda estressados com a jornada de trabalho ou

com a cobranga ao cumprimento de metas pré-estabelecidas.

4.2.3. Uso das Capacidades

O critério foi avaliado com base nos seguintes fatores: autonomia, importancia

das tarefas, polivaléncia dentro do processo, avaliacio do desempenho e a

responsabilidade conferida pela empresa no trabalhador pelas tarefas executadas.
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2 . B muito satisfeito
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Gréfico 4: Uso das Capacidades
Fonte: Pesquisa de Campo/2010

De acordo com a pesquisa 39% dos funcionarios se dizem satisfeitos com a
autonomia que possuem para executarem suas tarefas e 17% se diz muito satisfeito, isso
corresponde ao fato das fungdes dentro da empresa serem delegadas, ndo concentradas

em apenas uma pessoa. Cada setor (pecas, servigos, vendas, consorcio) possui seu
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supervisor, esse possui suas responsabilidades e sua autonomia, isso faz com que os
funcionarios sejam diariamente assistidos, recorrendo ao gerente apenas quando o seu
supervisor ndo puder Ihe atender.

Com relagdo a importancia nas tarefas 44% consideram-se satisfeitos, 28%
muito satisfeito e 28% pouco satisfeito, esses valores demonstram que boa parte dos
entrevistados percebem que suas tarefas sdo relevantes para a empresa. A empresa
possui uma pequena equipe de 28 funcionarios, distribuidos pela matriz e trés pontos de
vendas, onde eles reconhecem sua importancia para que a empresa cresga com uma
equipe limitada de acordo com as condigdes financeiras da mesma.

No grafico 4 ainda verifica-se que 33% dos entrevistados consideram-se
satisfeito e 28% pouco satisfeito com as suas mdultiplas habilidades dentro da
organizac&o e a forma como isso esta sendo utilizado dentro da mesma. E preciso haver
uma oportunidade para os trabalhadores aplicarem seus conhecimentos e habilidades
nas suas atividades, que o trabalho ndo seja apenas limitado as suas obrigacGes diarias
para que a empresa nao seja prejudicada na auséncia de algum dos seus colaboradores.

De acordo com a pesquisa 50% dos funcionarios estdo satisfeitos com a
avaliacdo do desempenho e 22% pouco satisfeitos. Percebe-se que as avaliagdes
ocorrem principalmente no sentido de repreensdo por uma atividade mal executada e
raramente por elogios por um servico bem feito, de acordo com as declaracbes
verbalizadas pelos trabalhadores durante as entrevistas.

Com relacédo a responsabilidade conferida 44% consideram-se muito satisfeito e
39% muito satisfeito, isso significa que a empresa esta conseguindo delegar as
responsabilidades das tarefas para seus funcionarios e eles se sentem importantes com

esse fato e a maneira como essa responsabilidade esta sendo cobrada também.
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4.2.4. Oportunidades

O critério das oportunidades foi investigado com base nos fatores de crescimento
profissional, possibilidade de treinamentos dentro da empresa que promovessem o0
conhecimento e o crescimento profissional, o incentivo aos estudos e a garantia de

emprego, percebido pelos trabalhadores através do fator demissional.
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17%
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Grafico 5: Oportunidades
Fonte: Pesquisa de Campo/2010

De acordo com a pesquisa realizada 39% dos entrevistados encontram-se muito
satisfeitos com relagdo ao critério de crescimento profissional e 28% satisfeitos, esses
nameros correspondem a um nivel de satisfacdo por parte dos funcionérios de
visualizarem uma oportunidade de crescimento profissional dentro da empresa. 1sso
deve-se ao fato deles buscarem assumir cargos de supervisores, como exemplo: um
vendedor pode conseguir assumir a supervisao de vendas de acordo com o seu destaque

€ merecimento.
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Quando questionados ao critério de treinamentos oferecidos pela empresa
verifica-se que 50% estdo muito satisfeitos e 22% insatisfeitos. O treinamento é muito
importante dentro de uma organizacdo, pois este oferece ao empregado uma maior
segurancga quanto a realizacdo de seu trabalho. Percebe-se que para alguns setores ha
uma maior freqliéncia de treinamentos como de vendas e servigos e outros acabam que
ndo fazerem treinamento algum, como o setor administrativo.

Com relacéo as demissBes 33% definiram-se pouco satisfeitos e 28% satisfeitos,
ou seja, os funcionarios ndo se sentem totalmente seguros quanto aos critérios adotados
pela empresa para demitirem seus funcionarios. Isso deve-se ao fato da geréncia da
empresa ter mudado a pouco mais de seis meses e os funcionarios ainda ndo se sentem
totalmente seguros com relagéo as decisdes que a nova geréncia possa vir a tomar.

De acordo com o grafico 5, os funcionarios encontram-se insatisfeitos com o
incentivo que a empresa fornece para os estudos, 44% definiram-se pouco satisfeitos e
33% insatisfeitos, esse baixo nivel de satisfacdo deve-se a auséncia de algum programa
ou beneficio para incentivar o estudo para os trabalhadores. Isso é um critério
importantissimo, pois 67% dos entrevistados possuem apenas 0 ensino médio e almejam
chegar a fazer um curso de graduacdo para que assim possam crescer profissionalmente

dentro ou fora da empresa.

4.2.5. Integracdo Social

Os fatores para avaliacdo do critério de integracdo social foram a existéncia de
algum tipo de discriminacdo por parte das empresas ou da equipe de trabalho, a
integracdo entre os membros da area de producdo, o compromisso de equipe dos

trabalhadores e ainda a valorizacdo das idéias apresentadas.
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Graéfico 6: Integracdo Social
Fonte: Pesquisa de Campo/2010

A Integracdo social na organizacdo é medida através de um bom relacionamento
entre os funcionarios, se a empresa oferece o trabalho em equipe, se existe preconceito,
se 0s mesmos estdo satisfeitos com sua qualidade de vida, o grau de atencdo da empresa
para o funcionario e por fim o grau de satisfacdo que este funcionario tem com a
empresa.

De acordo com o gréfico 6, quanto a questdo do preconceito dentro da organizacao
50% dos entrevistados responderam estarem insatisfeitos com a discriminacéo dentro da
empresa, entende-se que existe algum tipo de preconceito dentro da mesma. O
preconceito seja racial, sexual ou de qualquer outra natureza é prejudicial ao ser humano
em qualquer lugar e especialmente no ambiente de trabalho, onde todos devem ser
tratados igualmente independente da sua cor ou posi¢cdo hierdrquica para que a pessoa
possa exercer seu trabalho da melhor forma possivel sentindo que é respeitado e
importante para a organizacgdo. Apenas 22% responderam estarem satisfeitos.

Quanto ao relacionamento com colegas de trabalho o resultado foi bem satisfatério ja
que 39 % dos entrevistados responderam estarem muito satisfeitos com o

relacionamento, 33 % responderam estarem satisfeitos com esse relacionamento e
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apenas 22% disseram estar pouco satisfeitos ruim. Esse é um fator importantissimo para
uma boa qualidade de vida no trabalho, pois € necessario se sentir bem em um ambiente
com um bom convivio com as pessoas para que ir para o trabalho ndo se torne apenas
uma obrigacdo e sim tenha-se prazer em exercé-lo.

De acordo com Lacombe (2005, p. 236) se o clima organizacional é bom, as pessoas
tendem a ser pro ativas, partilhar conhecimentos, confiar nos chefes, colegas e
subordinados, procurar inovar, ter iniciativas e agir com forte sentimento de pertencer a
organizacao.

Quando questionados se a empresa favorece o trabalho em equipe o resultado foi
satisfatorio, pois 56% responderam que sentem-se satisfeitos e 33% responderam
muitos satisfeitos. Isso acontece porque dentro de uma concessionaria um departamento
é totalmente dependente do outro, por exemplo: o setor de servigos para aumentar seu
faturamento mensal, depende do crescimento do departamento de vendas. A empresa
faz questdo de enfatizar que precisa existir um espirito de equipe de todos para que a
empresa supere as dificuldades e cresga cada dia mais.

De acordo com a pesquisa realizada 50% dos entrevistados responderam estarem
satisfeitos com a valorizacdo dada as suas idéias e 33% muito satisfeitos, ou seja, um
dado importante onde o funcionario sente-se valorizado com a importancia que a
empresa da as suas idéias.

Conforme Dave Wrich (2000, p. 155) os gerentes precisam reconhecer gque seus
funcionarios ndo apenas querem trabalhar para uma empresa e sim sentir que pertencem
a organizagdo. Mais do que oferecer trabalho, as empresas devem dar significado a vida

das pessoas.

4.2.6. Constitucionalismo

O Constitucionalismo na empresa sdo as normas e 0s procedimentos da mesma,
nesta pesquisa foram levados dois pontos em consideracdo: a comunicacdo do
funcionario com a empresa e a liberdade de sugestdes dentro da organizacdo. O critério
do constitucionalismo esta baseado nos direitos legais do trabalhador, na liberdade de
expressdo, na participacdo dentro do processo de formulacdo de normas e

procedimentos operacionais e ainda no respeito a individualidade de cada um.
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Gréfico 7: Constitucionalismo
Fonte: Pesquisa de Campo/2010

Quando perguntados se a empresa respeitava o direito do trabalhador 50%
responderam estarem muito satisfeitos e 33% satisfeitos, como mostra o grafico 7.
Conclui-se que ha o cumprimento por parte da empresas de questdes legais (como
exemplo: mantendo constantes as datas de pagamento). Esse € um critério basico para a
empresa que se preocupa com a Qualidade de Vida dos seus funcionarios, pois aquele
funcionario que se sente enganado pela propria empresa em que ele presta servico,
jamais executard bem sua funcdo. Serd um trabalhador insatisfeito dentro da
organizacdo. Em vérias entrevistas foram observadas declaragdes sobre a regularidade
dos pagamentos como um indicador pleno do constitucionalismo, demonstrando que o
trabalhador ainda ndo esta plenamente consciente sobre este critério.

Com relacdo a liberdade de expressdao na empresa 39% responderam estarem
satisfeitos e 22% muito satisfeitos, isso deve-se ao fato de existir um supervisor em cada
departamento e esse leva as situagdes mais problematicas para o gerente da empresa. O

fato de reclamar ou sugerir algo ao supervisor facilita se fossem fazer o mesmo ao
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gerente. 1sso acontece porque a empresa vem tentando através de reunifes semanais
fazer com que os funcionérios sintam-se livres para dar sua sugestfes para 0 bom
andamento da empresa.

De acordo com Lacombe (2005, p. 240) um bom Administrador deve acima de
tudo saber lidar com as pessoas, a boa comunicagdo é fundamental para obter os
resultados desejados.

Quando perguntados se a empresa oferecia um canal de comunicacdo eficaz
entre o trabalhador e a organizacdo, podendo ser discutido as normas e 44%
responderam satisfeitos e 28% pouco satisfeito, ou seja, a empresa através dessas
reunides semanais vem fazendo com que os funcionérios sintam-se mais participativos
na tomada de decisédo da mesma.

Ainda foram questionados com relacédo a respeito a individualidade e o resultado
foi satisfatorio pois 50% satisfeitos e 22% muito satisfeitos, um ponto muito positivo
para empresa pois o individuo além de se sentir importante dentro do grupo ele precisa
se sentir individualmente respeitado e reconhecido pela fungédo que executa. Os nimeros
foram satisfatérios e isso significa que a empresa vem conseguindo fazer com seus
individuos sintam respeitados individualmente com seres humanos e como

profissionais.

4.2.7. Trabalho e Vida

Este critério foi investigado com base nas possiveis influéncias das atividades na

vida com a familia, no espaco e possibilidade de lazer do trabalhador e da sua familia e

no equilibrio entre o horario de trabalho e horéario de descanso.
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Gréfico 8: Trabalho e Vida
Fonte: Pesquisa de Campo/2010

De acordo com o gréafico 8, com relacdo ao equilibrio do tempo entre trabalho e
familia, o resultado também foi bastante satisfatorio ja que 33% responderam estarem
muito satisfeitos e 28% satisfeitos. Esse € um ponto bastante positivo para a empresa,
pois os funcionarios conseguem ter um tempo para se dedicar a sua familia isso se da,
pois a Apoio Motos assim como todas as empresas do comercio de Campina Grande
possui a carga horéaria de 8 horas diarias, cinco dias por semana e mais quatro horas no
sabado. E bom quando existe uma influéncia positiva, para que ndo se forme um ciclo
causador de insatisfagdo tanto no trabalho quanto na vida pessoal, o que acaba gerando
pouco rendimento junto a Empresa.

Sayles e Strauss (1969 apud RODRIGUES, 2002) afirmam que os funcionarios
gue possuem uma vida familiar insatisfatéria tém o trabalho como Gnico ou maior meio
para obter a satisfacdo de muitas de suas necessidades, principalmente as sociais. Ou
seja, ndo possuem com isso uma Qualidade de Vida satisfatoria.

Com relagdo ao incentivo & préticas de atividades de lazer o resultado foi

insatisfatorio, pois 28% responderam estarem insatisfeitos e 22% pouco satisfeitos, isso
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deve ao fato da inexisténcia de alguma pratica de incentivo ao lazer aos funcionarios.
Isso € um fator negativo pois a pratica de atividades fisicas melhora e muito o
desempenho dos funcionarios em uma organizacao, além de melhorar a Qualidade de
Vida de cada um, elas precisam encorajar 0s seus colaboradores a mudar o estilo de vida
através de exercicios fisicos, boa alimentacdo e monitoramento da salde.

Quando perguntados sobre como eles avaliavam o tempo dedicado a atividades
extra trabalho como cinema, esportes, leitura, musica e etc. o resultado alcancado de um
modo geral foi bom, pois 39% responderam que esse tempo é satisfatorio, 28%
respondeu que é muito satisfatorio enquanto que apenas 6% disseram ser insatisfatorio.
Isso é muito bom para a empresa, pois 0s funcionarios precisam ter tempo para exercer
as atividades de carater pessoal ndo gastando todo o seu tempo no trabalho o que é uma
das causas do estresse, fadiga entre outras doencas causadas por altas jornadas de

trabalho.

4.2.8. Relevancia Social

A Relevancia social da vida no trabalho busca medir o grau de orgulho que o
empregado sente com relacdo a trabalhar na organizacéo.

Pelo fato de perceberem que a empresa onde trabalham tem uma imagem
institucional forte, estd bem integrada com a comunidade e que 0s seus produtos séo de
qualidade, os trabalhadores declaram-se orgulhosos de poderem estar trabalhando na

empresa pesquisada.
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Gréfico 09: Relevancia Social
Fonte: Pesquisa de Campo/2010

Quando questionados se sentiam orgulho em trabalhar na Apoio Motos o
resultado foi muito satisfatorio ja que 61% respondeu que sdo muito satisfeitos com
relacdo a esse fator e 28% responderam satisfeitos, como mostra o gréafico 9. Ou seja, 0s
funcionarios sentem-se orgulhosos pela tarefa que executam e para empresa que
executam. Isso se deve a fatores satisfatorios da pesquisa como: direito do trabalhador,
respeito a individualidade, a carga de trabalho, relacionamento interpessoal, onde a
empresa ndo apresenta muitas fragilidades em relacdo aos pontos analisados para um
bom nivel de Qualidade de Vida. A empresa Apoio Motos representa a marca Yamaha
na cidade de Campina Grande, sendo a Unica da regido, o fato de representar uma marca
reconhecida mundialmente também aumenta o nivel de orgulho dos funcionarios, ja que
0 reconhecimento pelo seu trabalho pode vir ndo apenas pelo gerente da empresa mas
guem sabe até pelo gerente regional da Yamaha. Por ser uma marca que esta buscando
crescer no mercado de vendas de motos da cidade, a fabrica que fica localizada em Séo

Paulo envia mensalmente gerentes para realizar visitas a empresa, isso faz com que 0s
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funcionarios sintam-se parte de uma corpora¢do bem maior que apenas aquele espaco
fisico que eles trabalham.

Quando questionados a imagem institucional que a empresa representa 50%
responderam estarem muito satisfeitos e 39% satisfeitos. E muito importante para uma
empresa ter essa imagem perante seus funcionarios, uma pessoa que sente orgulho e
satisfagdo em trabalhar em determinada empresa com certeza fara seu trabalho com uma

maior vontade de contribuir para o crescimento da mesma.



APENDICE



72

ROTEIRO DE ENTREVISTA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Bloco | - DADOS PESSOAIS E FUNCIONAIS

DADOS PESSOAIS
Sexo:

( ) masculino

( )feminino

Idade:

( ) Até 18 anos

( ) de 19 a 45 anos

( ) acima de 45 anos

Estado civil:
( ) solteiro
( )casado

( ) vitvo

Escolaridade:

(' )ensino fundamental
() ensino médio

( ) graduacéo

( ) p6s — graduacao



DADOS FUNCIONAIS
Tempo de empresa:

( )até 01 ano

( )delab5anos

( ) acimade 5 anos

Faixa salarial:
() de 1 a 3salarios minimos
( ) de 3 a 6 salarios minimos

( ) acima de 6 salarios minimos

Bloco Il - ESCALA DE AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

QUAL A SUA SATISFACAO COM RELACAO AOS CRITERIOS ABAIXO?

72

CRITERIOS/FATORES

GRAU DE SATISFACAO

2 3 4 |5 6

7

COMPENSACAO JUSTAE
ADEQUADA

Remuneracdo justa e adequada

Equilibrio Salarial

Participacdo em resultados

Beneficios Extras

CONDICOES DE TRABALHO

Jornada Semanal

Carga de Trabalho

Tecnologia do Processo

Salubridade

EPl e EPC

Fadiga

USO DAS CAPACIDADES

Autonomia

Importancia das tarefas

Polivaléncia
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Avaliacdo do Desempenho

Responsabilidade Conferida

OPORTUNIDADES

Crescimento Profissional

Treinamentos

Demissoes

Incentivos de Estudos

INTEGRACAO SOCIAL

Discriminagao

Relacionamento Interpessoal

Compromisso com a equipe

Valorizagdo de idéias

CONSTITUCIONALISMO

Direitos do Trabalhador

Liberdade de Expressao

Discussdo e Normas

Respeito a Individualidade

TRABALHO E VIDA

Influéncia sobre a Rotina familiar

Possibilidade de Lazer

Horario de Trabalho e Descanso

RELEVANCIA SOCIAL

Orgulho do Trabalho

Imagem Institucional




CAPITULO5

Consideracoes Finais
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo analisar os indicadores de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) dos funcionarios da empresa Apoio Motos, para se chegar a tal
objetivo foi feita uma pesquisa com referéncia no modelo de Walton (1973), pois entre
os demais modelos apresentados neste trabalho € o que melhor enfatiza questdes
elementares a realizacdo do trabalho, priorizando os fatores emocionais, condi¢oes
fisicas, aspectos relacionados a seguranca e a remuneracdo, dando espago ndo so para
fatores de manutencdo, mas também para elementos de realizacdo do trabalhador como
pessoa. O autor deixa transparecer na concepcdo do modelo a idéia de um trabalho mais
humano que permita a realizacdo do individuo de forma integral, sem desconsiderar os
demais elementos citados por outros estudiosos.

De um modo geral a Qualidade de vida para os funcionarios da Apoio Motos foi
satisfatoria para esta pesquisa, pois na maioria das questdes o resultado foi positivo,
fatores importantissimos e essenciais para uma boa QVT, como: Remuneracdo, Carga
de Trabalho, Fadiga, Autonomia, Crescimento Profissional, Liberdade de Expresséo,
Direito do Trabalhador, Influéncia sobre a Rotina Familiar e Compromisso com a
Equipe foram positivamente citados pelos entrevistados. Porém alguns fatores foram
negativamente julgados como: Possibilidade de lazer, Discriminacdo, Incentivo a
Estudo, Demissdes e Beneficios Extras.

De acordo com esta pesquisa, a empresa oferece aos seus funcionarios
compensacOes justas e adequadas, oportunidades de crescimento profissional e
seguranca. Tem um ambiente saudavel de trabalho, falhando no incentivo ao lazer. O
relacionamento entre os funcionarios foi satisfatoriamente respondido pelos

entrevistados nesta pesquisa, assim como os direitos institucionais. Ainda foi apontado
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algum tipo de discriminacdo, embora ndo tenha sido citado nos questionarios aplicados.
E alto nivel de satisfacdo por partes dos entrevistados com relacdo a orgulho do trabalho
e a imagem que a instituicdo representa.

Este texto pode auxiliar o gerente da empresa pesquisada no entendimento da
relacdo entre a Qualidade de Vida no Trabalho e a realidade espelhada nas percepcoes
dos trabalhadores. Pode mostrar ainda que existam muitas a¢fes cabiveis e de facil
execucdo para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho.

A adocdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho pode proporcionar
aos trabalhadores maior resisténcia ao estresse, maior estabilidade emocional, mais
motivacdo, maior eficacia no trabalho e melhor relacionamento. A empresa pode ser
beneficiada com um trabalho mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, menor
nimero de acidentes, maior produtividade e por ultimo um melhor ambiente de
trabalho.

Esta pesquisa se constitui numa contribuicdo para os estudos da qualidade de
vida no trabalho quando estabelece que seja possivel investigar o grau de satisfacdo dos
trabalhadores da concessionaria a partir de um conjunto de fatores interferentes no tema.

A pesquisa apresenta algumas limitacbes como: a mudanga de gerente
recentemente, isso pode influenciar diretamente nas respostas dos funcionarios
entrevistados, o grau atribuido a cada uma das respostas dos trabalhadores, bem como a
analise dos resultados, pois contém uma manifestacdo do trabalhador entrevistado e
pode apresentar algum aspecto subjetivo de interpretacdo do pesquisador, 0s
funcionarios da empresa onde o pesquisador atua profissionalmente demonstraram um
pequeno grau de desconfianga com relacdo aos propositos da pesquisa.

Baseado na idéia de que o trabalhador é importante para o desenvolvimento nas

empresas pesquisadas, faz-se necessario um estudo mais aprofundado sobre as politicas
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em relacdo ao ser humano, com objetivo de desenvolver programas de qualidade de vida
no trabalho, esses tém como objetivo tornar a organiza¢do mais humanizada, constituem
numa das formas mais eficazes de obtengdo do comprometimento das pessoas, uma vez
que favorecem o envolvimento dos funcionarios nas decisdes que influenciam suas
areas de trabalho dentro da empresa, envolvem a resolucdo participativa dos problemas
de inovagdes do sistema de recompensas e melhoria do meio ambiente do trabalho.

Para melhorar o baixo nivel de satisfacdo citado em alguns fatores pelos
funcionarios nesta pesquisa a empresa Apoio Motos precisa investir em programas de
QVT, assim como grandes empresas, a preocupa¢do com a qualidade de vida é um fator
em ascensdo no ambito organizacional. Ela precisa investir na qualidade de vida no
trabalho, na esperanga de promover um envolvimento e motivagdo do ambiente e
proporcionar assim um aumento da produtividade, além disso, a atividade fisica, no
ambito da empresa é uma questdo relacionada a promocéo de salde, ndo apenas como

auséncia de doenca, mas como estado completo de bem- estar fisico, mental e social.



