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RESUMO

Nos ultimos anos, foram desenvolvidas inimeras pesquisas na area de qualidade de
vida no trabalho, seja na identificagdo dos niveis de insatisfacdo nas relacdes interpessoais e
na qualidade de vida no trabalho, bem como na elaboragao e implementacao de medidas que
proporcionem satisfacdo e motivacdo aos trabalhadores, a fim de possibilitar a melhoria
continua na qualidade de vida no trabalho e o aumento da produtividade e competitividade
das organizagdes. Assim, considerando a importancia do clima organizacional para a melhoria
da qualidade de vida no trabalho, esta pesquisa encaminhou-se para a identificacdo do nivel
de satisfacdo dos colaboradores de uma empresa prestadora de servicos de transporte
rodoviario de passageiros e cargas da regido sul do Brasil. De posse destas informagdes,
foram encaminhadas sugestdes para os dirigentes da empresa pesquisada. Com isso, espera-se
alcancar melhorias na qualidade de vida no trabalho nos setores onde se localizaram os niveis
de insatisfacdo e, como conseqiiéncia, a satisfacdo de todos os seus colaboradores e aumento

da produtividade da empresa.



ABSTRACT

In the last few years there have been several studies about the quality of life at the
workplace. They focus on the level of dissatisfaction in interpersonal relations or on the
implementation of measures to provide motivation and satisfaction to the workers, all in order
to continuously improve the quality of life at the workplace, increasing productivity and
competitiveness as a result. For these reasons, considering the importance of the workplace
atmosphere, this paper seeks to identify the level of satisfaction among the collaborators of a
bus transportation and land freight company in southern Brazil. Based on the results of this
survey, I present suggestions to the management of the company on how to improve the level
of satisfaction in those specific areas where dissatisfaction has been detected, with the
ultimate goal of achieving a happy workplace atmosphere for an overall organizational

improvement.



CAPITULO 1 - INTRODUCAO

1.1 - Tema e problema de pesquisa

Apo6s o advento da globalizagdo da economia - que aumentou o nivel de
competitividade - a preocupagdo das organizagdes quanto a qualidade de seus produtos e
servicos em relacdo ao preco e produtividade tém se tornado um diferencial para a
sobrevivéncia da maioria delas. Com o surgimento de novos conceitos de gerenciamento
empresarial, passou-se também a levar em consideragdao o fator humano para obter resultados
satisfatorios em relacdo ao produto final. Assim, os colaboradores passam a integrar equipes
que pensam, planejam, desenvolvem, controlam e agem para melhorar a performance no que
fazem, tornando-se a qualificagdo com treinamento, o desenvolvimento pessoal, a motivacao,

a satisfacdo e o entusiasmo, necessarios para atingir os melhores resultados nas organizagoes.

Para manter essas equipes nas organizagdes, torna-se fundamental a existéncia de
uma politica para evitar a perda de colaboradores eficazes, que devido a insatisfacdo no seu
trabalho ou possibilidade de melhoria, saem da organizacao levando consigo todo o potencial

e experiéncia adquiridos durante o periodo em que nela estiveram.

Tornam-se importantes, portanto, alguns fatores que visam aumentar o conforto e o
bem-estar dos colaboradores nos locais de trabalho, através de ambientes adequados,
prevencdo e melhoria das condi¢des de saude, relagdes interpessoais favordveis, respeito,

confianga, transparéncia, reconhecimento, entre outros, que contribuem para a melhoria da



qualidade de vida no trabalho, proporcionando satisfagdo e motivagao aos colaboradores, para

que possam produzir mais e melhor.

Por outro lado, existe ainda a necessidade de atender aos anseios dos colaboradores
no sentido de possibilitar que cheguem ao final de suas carreiras realizados e valorizados, em
condi¢cdes favoraveis de poder usufruir sua aposentadoria, considerando que as pessoas que
fazem parte da organizagdo possam ser vistas como verdadeiro capital humano (possuem
valor agregado), ao invés de simples recursos humanos (passiveis de exploragdo - recursos

finitos).

Deve ser considerado também o lado organizacional, percebendo que as empresas,
na busca incessante da qualidade, t€m nos seus colaboradores a possibilidade de sobressair
sobre seus concorrentes, visto que estd justamente neles a capacidade de diferenciacdo quanto
as demais. Assim, através do conhecimento das necessidades e da possibilidade de melhorias
na qualidade de vida dos colaboradores em seu trabalho, busca-se mediante a avaliacao e
diagnostico dos fatores relevantes, satisfazer e motivar esses colaboradores, visto que o grau
de satisfacdo e motivagdo provocam reflexos na produtividade e na qualidade dos produtos e

servigos realizados.

Assim, no intuito de proporcionar aos colaboradores um ambiente agradavel para o
trabalho, com condi¢des adequadas, que possibilitem a melhoria continua na qualidade de
vida no trabalho, a0 mesmo tempo em que se busca elevar o nivel de qualidade, produtividade
e competitividade da organizagdo, surgem os seguintes questionamentos: Como atingir um
nivel de qualidade de vida no trabalho que satisfaga as necessidades dos trabalhadores e dos
empregadores € como mensurar essas melhorias na qualidade de vida no trabalho? Quais os
passos a serem seguidos para alcangar éxito em programas de Qualidade de Vida no
Trabalho? Estas sao algumas questdes que levaram ao desenvolvimento do presente trabalho,
impulsionando para a busca de respostas que levem a conclusdes quanto a identificagdo do
nivel de satisfagdo dos colaboradores de uma empresa prestadora de servigos de transporte
rodovidrio de passageiros e cargas e sugestdes de melhorias nos setores onde se localizarem
os niveis de insatisfacdo. Com isso, espera-se atingir melhorias na qualidade de vida no
trabalho na empresa citada e conseqiientemente uma melhoria na produtividade dessa

organizagao.



1.2 - Objetivos

Este trabalho tem como objetivo geral apresentar sugestdes para a melhoria da
qualidade de vida no trabalho em uma empresa prestadora de servigos de transporte
rodoviario de passageiros, buscando a satisfagdo de todos os trabalhadores, a partir dos

critérios de qualidade de vida estabelecidos por Walton.

Através dos objetivos especificos, pretende-se:

- Identificar ¢ medir o nivel de satisfacdo dos colaboradores, através da analise
estatistica dos dados levantados pela aplicagdo de questiondrio criado para este
fim;

- sugerir e recomendar as melhorias necessdrias nos setores onde estiverem

localizados os pontos fracos, a fim de atingir a qualidade de vida no trabalho.

1.3 - Justificativa

Embora a demanda da qualidade dos produtos e servigos seja cada vez mais
necessaria para a sobrevivéncia das empresas, “o conceito de qualidade que normalmente
circula no meio empresarial refere-se mais a qualidade de produtos e processos para atender
as exigéncias do mercado, do que as formas de gestdo que privilegiem a saiude e a qualidade

de vida do trabalhador” (Mello, 2001, p. 18).

Essa constante busca das organizagdes em oferecer qualidade em seus produtos e
servicos com custos reduzidos, a fim de se manterem competitivas, tende a causar impacto
aos trabalhadores envolvidos neste processo devido as exigéncias a serem cumpridas quando
da implantagdo dos programas de qualidade. Na tentativa de encontrar alternativas para um
maior engajamento e envolvimento dos colaboradores, busca-se conhecer e encontrar

solucdes para problemas existentes no ambiente de trabalho. Assim, através do diagnostico



atual da empresa, possibilita-se analisar, implantar e proceder a melhoria continua no
processo de qualidade de vida no trabalho, buscando aprimorar a qualidade e a produtividade,
bem como elevar o moral da equipe, para atingir objetivos comuns a organizacdo € aos

colaboradores.

Por outro lado, a falta de uma politica voltada para as pessoas, leva a desmotivacao,
baixos indices de produtividade, falta de comprometimento, insatisfacdo e altos indices de
rotatividade de pessoal, que por sua vez acarretam gastos que ndo possibilitam retorno

positivo ao capital investido.

E, portanto, na expectativa de reverter os fatores negativos e suprir as deficiéncias
existentes na relacdo trabalhador/empresa, que se propde um estudo em qualidade de vida no
trabalho, utilizando para isso, os trabalhadores dos diversos cargos existentes em uma
empresa de prestacao de servigos de transporte de passageiros e cargas, buscando, através da
realidade exposta pelos trabalhadores, recomendar as melhorias necessarias, possibilitando o

processo de melhoria continua na qualidade de vida dos colaboradores.

1.4 - Procedimentos metodologicos

Este trabalho foi inicializado mediante pesquisa bibliografica de diversos autores que
tratam sobre a qualidade de vida no trabalho, através de consulta a livros, jornais, revistas e
papers. Posteriormente, optou-se em realizar um estudo de caso, mediante abordagem
quantitativa, através da aplicagdo de um questionario fechado enviado a todos os
trabalhadores de uma empresa de transportes de passageiros e cargas, possibilitando a
mensuracdo da variavel satisfacdo dos entrevistados, medida em escala ordinal de um a seis
(desde o nivel 1, bastante insatisfeito, até o nivel 6, bastante satisfeito). Neste instrumento
foram consideradas questdes voltadas a qualidade de vida no trabalho, conforme os critérios
utilizados por Walton (Vieira, 1996; Signorini, 2000; Valle e Vieira, 1999; Fernandes, 1996;
Burigo, 1997; Limongi-Franga, 1999; Bowditch & Buono, 1992) e estudos realizados por Eda

Fernandes (1996). Os dados levantados foram tabulados e analisados estatisticamente,



possibilitando, assim, a identificagdo do nivel de satisfacdo dos trabalhadores da empresa

pesquisada.

1.5 - Composi¢ao do estudo

O presente trabalho compreende quatro capitulos definidos e interligados da seguinte

forma:

O primeiro capitulo ¢ composto pela introducdo, onde ¢ apresentado o tema e o
problema de pesquisa, os objetivos geral e especificos a serem atingidos, a justificativa e
procedimentos metodologicos adotados para a elaboragdo deste trabalho bem como sua

composi¢ao.

O segundo capitulo contempla a revisdo bibliografica, contendo aspectos gerais e
historicos sobre a qualidade de vida no trabalho, defini¢do, focos e indicadores de qualidade
de vida no trabalho, questdes sobre motivacdo e satisfacio dos trabalhadores e clima

organizacional.

Posteriormente, sdo apresentadas as técnicas e instrumentos utilizadas na pesquisa,
envolvendo aspectos referentes a forma de coleta dos dados, perfil da empresa objeto de
estudo, organizagdo ¢ andlise dos dados, resultados observados, bem como as conclusdes

sobre o0 assunto.

Finalizando, sdo apresentadas as consideragdes finais e as recomendagdes/sugestdes

sobre o estudo realizado.

1.6 - Limites da pesquisa



Este trabalho teve como objeto de pesquisa a identificacao do nivel de satisfagao dos
colaboradores de apenas uma empresa da regido. Por outro lado, também ndo houve uma
comparagdo com os niveis de satisfacdo apresentados por colaboradores de outras empresas
do setor. Mesmo assim, ele serve como um primeiro trabalho norteador para pesquisas futuras
com objetivos semelhantes.

Também, devido a limitagdo de tempo nao foi possivel realizar, como era a intensdo
inicial, um segundo levantamento de dados que visasse detectar, de forma mais precisa, os

motivos que levaram alguns dos colaboradores a manifestar seu descontentamento.

Mais interessante ainda, teria sido a implementagdo de mudangas que atendessem as
reinvindicagdes sugeridas por alguns dos entrevistados e o acompanhanhamento do novo

andamento dos trabalhos nestas novas circunstancias.

O cruzamento de dados por faixa etdria, nivel de escolaridade e tempo de servi¢o na

empresa também nao foi considerado.

Outro fator limitante da pesquisa foi quanto a melhor defini¢do do niimero de opgdes
para mensurar o grau de satisfagdo ou insatisfagdo dos colaboradores entrevistados. Embora
Fernandes (1996) tenha usado sete op¢des em sua pesquisa, neste trabalho foi decidido o uso
de apenas seis opgoes, a fim de eliminar a possibilidade dos entrevistados marcarem respostas

neutras.



CAPITULO 2 - REVISAO BIBLIOGRAFICA

O trabalho licito, dentre as diversas profissdes existentes, constitui-se numa forma
digna de obter os meios necessarios para a sobrevivéncia e manuten¢ao dos individuos na
sociedade. Objetivando satisfazer as necessidades dos trabalhadores, busca-se através de
programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), atenuar possiveis divergéncias na
relagdo capital/trabalho, além de proporcionar melhorias que contribuam para o crescimento

da organizacgao e do capital humano envolvido nesse processo.

Através desta concepgdo, se buscou, mediante pesquisa bibliografica, conhecer os
principais aspectos que influenciam na qualidade de vida no trabalho, mediante estudos que
contribuiram para a divulgacao e aplicacdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho

nas organizagoes.

2.1 - Aspectos gerais sobre a qualidade de vida no trabalho

A abertura de mercados no cenario mundial e a atual conjuntura econdmica
contribuem consideravelmente para o aumento da concorréncia entre as organizagdes. Assim,

surge a necessidade de integrar os fatores tecnoldgicos (maquinas), econdmicos (capital) e



sociais (pessoas), da melhor forma possivel, na busca de maior produtividade e
competitividade e, conseqiientemente, na busca de maior qualidade, treinamento e reducdo de

custos.

Considerando a constante necessidade da qualidade nos produtos e servigos
oferecidos, varias organizagdes tém implantado programas de qualidade total, com o intuito
de suprir deficiéncias nessa area e permitir sua permanéncia num cendrio cada vez mais

competitivo.

Essa corrida pela qualidade, porém, deve ser encarada com seriedade, pois nao se
trata de um simples modismo, mas uma necessidade, tendo em vista que os consumidores € o

mercado estdo cada vez mais exigentes.

Segundo Fernandes (1996) e Costa (2000), de cada dez empresas que implantam
programas de TQC (Total Quality Control), sete véem tais programas fracassados nos dois
anos seguintes. Certamente, esse ¢ um indice bastante elevado, tendo-se em vista a busca
constante de melhorias nos produtos e servigos oferecidos. O fato das empresas trabalharem
mais voltadas para os produtos e processos, sem evoluir simultaneamente na geréncia do seu
pessoal, estaria ligado a esse fracasso. “Na realidade, a Gestdo da Qualidade Total se faz
através das pessoas, em todos os niveis, sendo a gestdo dos recursos humanos um dos fatores
mais importantes do sucesso empresarial no que se refere a Qualidade” (Fernandes, 1996, p.
22). E necessério, portanto, a participagdo de todas as pessoas, envolvendo todos os setores,

delegando responsabilidade a todos, em todos os niveis.

Goulart e Sampaio (1999) observam que a descoberta da importancia das pessoas no
projeto de desenvolvimento de uma organizacdo tem determinado algumas mudangas nas
empresas, como a valorizagdo das pessoas, o0 maior envolvimento das chefias com atividades
de desenvolvimento das pessoas, a introducdo de programas de qualificagdo profissional, de
Qualidade de Vida no Trabalho, de educagao continuada, de planejamento estratégico de RH,
entre outros, necessarios para que se atinja maior produtividade e competitividade nas

empresas.



Visualizando o contexto de uma organizacdo na sociedade, Signorini enfatiza a

importancia das pessoas, lembrando que,

o sistema produtivo pode ser visto como composto dos equipamentos, das
instalacdes e das pessoas.[...] Dessa forma, além das pessoas, restam os
equipamentos e as instalacdes fisicas da empresa para que possamos
constitui-la. Assim, ja se notaria a importdncia que as pessoas tém na

organizacao. (2000, p. 199)

Realmente, ndo se pode admitir a existéncia de uma organizagdo sem o envolvimento
das pessoas, sendo sua presenca ainda mais relevante em empresas de prestagdao de servicos,

onde o lado humano ¢ o fator preponderante.

Considerando a importancia das pessoas como instrumento diferenciador das
organizagodes, Vianna apud Signorini declara que “o ser humano sera o verdadeiro diferencial
competitivo das empresas triunfadoras no século 21 (2000, p. 215). Sua posi¢do fica ainda
mais fortalecida ao afirmar que “intui¢do ¢ preciso, € esta nem o mais moderno ‘Pentium’
fornece. [...]. Para maquinas iguais, o verdadeiro diferencial competitivo das empresas ¢ e

sera, cada vez mais, o ser humano”.

Percebe-se, portanto, que, embora a tecnologia traga progressos significativos em
termos de automacdo, os verdadeiros responsdveis pelo sucesso ou o insucesso de uma
organiza¢do ainda continuam sendo as pessoas, comecando pelo gerenciamento dos recursos
disponiveis, inclusive os recursos humanos, elemento fundamental para a diferenciagdo. A
énfase nas pessoas, portanto, torna-se mais compreensivel a medida que se percebe a
possibilidade de aproximacao tecnoldgica entre as organizagdes. Assim como Vianna, citado
anteriormente, De Marchi e Silva também concordam que “o diferencial das empresas para
com as concorrentes ndo pode se limitar a introdu¢do de inovagdes tecnologicas, pois estas,
via de regra, estdo ao alcance de quem possa pagar por elas” (1997, p. 32). Percebe-se,
portanto, que embora a tecnologia avance em favor das organizagdes, esta torna-se de alguma

forma disponivel a todas as empresas, mesmo que através de empréstimos ou financiamentos.

Percebendo a importancia das pessoas diante de um cendario de constantes mudangas,

Claus Moller, especialista em temas relacionados com qualidade e recursos humanos, alerta
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que “futuramente as empresas competirao entre si nao apenas pelos clientes, mas também por
recursos humanos qualificados”, ao conceder entrevista a revista HSM Management (1997, p.

106).

Ana Cristina Limongi-Franga, prémio Ser Humano Oswaldo Checchia 2002, enfatiza
a valorizagdo das pessoas nas organizagdes para o atingimento de resultados satisfatorios, ao

mesmo tempo em que aponta para a necessidade das inovagdes administrativas:

Em tempos de diversidade e diferenciacdo, gradativamente o capital humano
passa a ser reconhecido como pega-chave das organizacdes vencedoras.
Paralelamente as inovacgdes tecnologicas, as inovacgdes administrativas
comecam a surgir & medida que ha necessidades de pessoas motivadas,

saudaveis e preparadas para enfrentar os constantes desafios. (2003, p. 102)

A importancia e a influéncia das pessoas no desempenho das organiza¢des ocupa,
portanto, um papel decisivo, visto sua necessidade na participacdo do sistema produtivo.

Nesse sentido, Signorini afirma que,

qualquer componente do sistema produtivo em algum momento no tempo,
precisou, precisa, ou precisara das pessoas, em maior ou menor niimero,
dependendo do sistema, dos processos ou da tecnologia empregada, mas ndo
podera prescindir delas. Podem nédo ser o centro, mas o sistema produtivo ¢,

de maneira vital, delas dependente (2000, p. 200)

Nao poderia ser diferente, visto que o potencial criativo, a tomada de decisdes, a
manutengdo e o controle, entre outros fatores, sdo imprescindiveis da participacdo humana,

sendo portanto, fator preponderante para que qualquer tecnologia possa obter sucesso.

Quanto a questdo da qualidade nos produtos e servigos, esta somente sera alcangada
se aqueles (pessoas) que os produzem tiverem qualidade de vida no trabalho, sendo que a
qualidade advém do comprometimento de todos (Fernandes, 1996). Assim, o
comprometimento das pessoas (fator decisivo para alcancar a qualidade) estd diretamente

ligado a sua qualidade de vida no trabalho, refletindo proporcionalmente em favor da



11

empresa. A medida que os trabalhadores estiverem satisfeitos, estardo motivados e

comprometidos na busca dos objetivos propostos.

De Marchi e Silva (1997) lembram que as grandes e modernas corporagdes,
preocupam-se com o engajamento emocional das pessoas, sua satisfacdo interior e¢ a
percepcdo de ser responsavel por algo que sinta como seu. Assim, buscam alternativas para
envolver seu potencial humano, a fim de promover uma diferenciacdo e tornar-se cada vez
mais competitivas. Convém lembrar que, embora este diferencial esteja sendo buscado
principalmente por grandes empresas, deve ser seguido também pelas pequenas ou médias,
visto que objetiva proporcionar melhorias aos trabalhadores e, ao mesmo tempo, reflexos

positivos para a empresa.

Vicente Falconi Campos, afirma que “uma empresa honesta s6 pode sobreviver
dentro de uma sociedade se for para contribuir para a satisfagdo das pessoas” (1999, p. 11).
Embora sua primeira prioridade seja a satisfagdo dos clientes, Campos coloca o moral da
equipe, a valorizacdo e o crescimento do ser humano, como fatores importantes num Sistema

de Qualidade Total.

Considerando a questao da satisfagdo do cliente interno e seus reflexos, Tsukamoto,

citado por Fernandes ¢ categorico em sua observagao:

¢ impossivel obter do cliente uma taxa de satisfagdo maior do que as
apresentadas pelos funcionarios responsaveis pelo produto ou servigo
oferecido. A insatisfacdo, a ma-vontade, o desconforto e¢ outras situagoes
negativas para o trabalhador se incorporardo, de uma forma ou de outra, ao

produto final, reduzindo o nivel de satisfagdo do consumidor (1996, p. 14).

Cientes disso, as empresas buscam novas alternativas e véem nos seus recursos
humanos, a possibilidade de diferenciar-se em relagdo as demais, utilizando a seu favor o
potencial humano disponivel. Isso ocorre através de programas de incentivos a educacio,
programas de saude, introdugdo de esportes e atividades de lazer, entre outras possibilidades
que venham a favorecer a qualidade de vida de seus funciondrios e conseqiientemente a sua
satisfacao. Ainda nessa linha de raciocinio, algumas organizagdes investem em programas de

Qualidade de Vida no Trabalho, o que vem a contribuir diretamente com a satisfagdo do
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trabalhador em relacao ao seu trabalho como um todo, promovendo mudangas no ambiente de
trabalho, na sua execuc¢do, na atencdo dada pelos superiores, na organizacdo do trabalho e,

inclusive na remuneragao.

Considerando que o trabalhador permanece durante um periodo bastante
significativo em seu local de trabalho ¢ importante que este seja realizado em um ambiente
agradavel, que ofereca qualidade de vida ao trabalhador e satisfaga suas expectativas.
Certamente isso proporcionara reflexos, tanto na vida pessoal como familiar deste

trabalhador, bem como a empresa que oferece tais melhorias.

Torna-se importante ainda, salientar que “é no trabalho, ou por meio dele, que
realizamos grande parte das nossas aspiracdes” (De Marchi e Silva, 1997, p. 31). Embora o
significado original da palavra trabalho tenha ligacdo com sofrimento, sendo colocado por
Cunha apud Signorini como algo que “restringe a autonomia e significa conformidade com
necessidades primdrias de sobrevivéncia”’(2000, p. 116), este “transformou-se ¢ hoje (...)

ocupa posicao central na vida humana” (Valle e Vieira, 1999, p. 40).

Essa transformac¢do do significado do trabalho, desde a palavra que deu origem ao
nome - “tripalium”-, até a atualidade, certamente experimentou um processo de mudangas,
mas, de certa forma, o trabalho ainda continua ligado ao seu sentido original para muitos
trabalhadores, considerando a pressdo que vém sofrendo em busca do aumento da
produtividade e redugdo de custos. Favorecidas pelo aumento da procura e reducdo das vagas
oferecidas, de certa forma muitas empresas tornam as pessoas “simples pecas descartaveis”,
dentro de um todo, onde o que mais interessa para alguns é apenas o lucro a qualquer preco,

independente das condi¢des oferecidas para que os objetivos propostos sejam alcancados.

Por outro lado, com o advento da busca da qualidade, pesquisas vém demonstrando
que fatores relacionados com a satisfacdo dos trabalhadores tem relacdo direta com sua

produtividade, interferindo também na competitividade da empresa, pois

ndo se tem noticia de uma empresa competitiva com um pessoal mal-
qualificado, insatisfeito e desmobilizado. Entretanto, o que se observa ¢ um
certo descompasso entre as técnicas e ferramentas utilizadas, ou as vezes

apenas propaladas, para a implantacdo da Qualidade Total pelas geréncias
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operativas e a “mesmice” das praticas tradicionais adotadas no que concerne
ao gerenciamento dos recursos humanos, resultando no fracasso da
implantagdo de tais programas nas empresas. (Fernandes, 1996, p. 31)

A autora observa ainda, que “ndo se pode esperar qualidade no desempenho de

pessoas que carecem de qualidade em seu proprio trabalho™ (1996, p. 39).

Busca-se, portanto, delinear a questdo da qualidade de vida no trabalho, tendo em
mente suprir essa lacuna que vem sendo deixada por grande parte das organizagdes, em favor
da busca desenfreada de lucros, sem considerar que a verdadeira possibilidade de destacar-se
no mercado, seria justamente através de um maior investimento nos seus recursos humanos.
Assim, ¢ na qualidade de vida no trabalho que se busca novas perspectivas de diferenciagdo e
competitividade frente as demais organizagdes, juntando todas as forcas motivacionais
existentes nos diversos colaboradores. Trata-se, além de atender as expectativas dos
trabalhadores, uma necessidade, pois as empresas que oferecerem as melhores perspectivas,

tendem a atrair com maior facilidade, um capital humano capacitado e motivado.

2.2 - Aspectos historicos da qualidade de vida no trabalho

Embora atualmente ainda existam alguns dirigentes de empresas que relutam em
estabelecer politicas que tornem o ambiente de trabalho mais agradavel e produtivo (Mello,
2001) os primeiros passos para a melhoria da qualidade de vida no trabalho j& foram dados ha

algum tempo.

Para Rodrigues “a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupagao do
homem desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos em outros contextos, mas sempre
voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar ao trabalhador na execugdo de sua
tarefa” (1998, p. 76). Pode-se considerar ainda, que no passado, esse tema era representado
pela “busca de satisfagdo do trabalhador e pela tentativa de reducdo do mal-estar e do

excessivo esforgo fisico no trabalho” (Goulart e Sampaio, 1999, p. 20).
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A busca da satisfacdo do trabalhador e a tentativa de reduzir o mal-estar ¢ o
excessivo esfor¢o fisico no trabalho vem ocorrendo desde as primeiras civilizagdes, mas
apenas a partir da sistematizacao dos métodos de producao, nos séculos XVIII e XIX, tornou-
se possivel estudar as condigdes de trabalho de forma cientifica. Tais estudos ocorreram
primeiramente pelos economistas liberais, posteriormente, pelos teoricos da Administragao
Cientifica, até chegar a Escola de Relagdes Humanas (Goulart e Sampaio,1999; Rodrigues,
1998). Para Goulart e Sampaio, a Escola de Relagdes Humanas foi a que mais se identificou
com o movimento de qualidade de vida no trabalho, contribuindo com os estudos de Elton
Mayo (relagdes sociais do trabalhador e aumento da produtividade devido a determinados
fendmenos de grupo), Maslow (hierarquia das motivacdes: satisfeitos os motivos primarios ou
fisiologicos, surgem os motivos secundarios ou psicossociais), Herzberg (fatores higiénicos:
os indispensaveis e 0s necessarios; fatores motivacionais: tendem a aumentar o interesse pelo
trabalho) e Kurt Lewin (fendmenos de grupo: convivéncia e participagdo tendem a aumentar

a rentabilidade no trabalho) (Goulart e Sampaio, 1999).

A observagdo dos autores busca, dessa forma, explicar os estudos que influenciaram
no processo de desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho, ocorridos durante o
periodo que antecede os estudos que tratam diretamente sobre o tema qualidade de vida no
trabalho. Embora ainda ndo houvesse um estudo que tratasse desse tema, as melhorias
ocorridas em relagdo ao trabalho ou no ambiente em que este era realizado, vinham, de certa
forma, satisfazer ao trabalhador, contribuindo assim, para a melhoria da sua qualidade de

vida.

A expressdo qualidade de vida no trabalho surgiu na Inglaterra, em 1950, a partir dos
estudos de Eric Trist e seus colaboradores, numa abordagem sdcio-técnica em relagdo ao
trindmio Individuo - Trabalho - Organizacdo, embasada na andlise e reestruturagdo da tarefa,
com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa, buscando assim a satisfagao
do trabalhador no trabalho e com o trabalho. (Goulart e Sampaio, 1999; Fernandes, 1996;
Vieira, 1996; Rodrigues, 1998; Burigo, 1997)

A criacdo da National Comission on Produtivity na década de 60, nos Estados
Unidos, seguida da National Center for Produtivity and Quality of Working Life (Fernandes,

1996; Rodrigues, 1998) contribuiram para o prosseguimento dos estudos sobre a qualidade de
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vida no trabalho, havendo uma redugdo de interesse por esse assunto nos anos 70, o qual
ressurge novamente no final desta mesma década, devido a divulgag@o de técnicas japonesas
de administragao nas organizagdes do ocidente (Fernandes, 1996; Vieira, 1996; Goulart e
Sampaio, 1999; Rodrigues, 1998; Bowditch & Buono, 1992).

Com a intensificacao dos estudos, destacaram-se no Brasil, a partir da década de 80,
os estudos realizados na Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudria (EMBRAPA), as
pesquisas na Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e as pesquisas na
Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG). Assim, entre os pesquisadores brasileiros
que contribuiram construtivamente com o avango das pesquisas sobre a qualidade de vida no
trabalho destacam-se: Quirino e Xavier, Fernandes e Becker, Siqueira e Coleta, Moraes,

Macedo, Lima, Rodrigues, Fernandes e Vieira (Burigo, 1997).

Atualmente, ja existe a Rede de Estudos em Gestdo da Qualidade de Vida no
Trabalho (REG-QVT) que realiza reunides mensais (desde o primeiro encontro internacional
em 1998), conecta em torno de 200 pessoas (entre eles, 89 especialistas cadastrados) e surgiu
a partir da expansdo dos debates, pesquisas e orientacdes conceituais, estratégicas e

operacionais em questoes ligadas ao bem-estar no trabalho (Limongi-Francga, 2003).

2.3 - Conceito de qualidade de vida no trabalho

Para entender melhor a questdo da qualidade de vida no trabalho, serdo abordados

também, algumas consideragdes sobre qualidade.

Segundo Edson Pacheco Paladini, a qualidade “¢ o elo perfeito que liga a empresa ao
ambiente externo e a mantém 14, de forma estdvel e duradoura”, acrescenta porém que, para

isso, € necessario que se conheca e atenda aos consumidores (1997, p. 27).

Ja para Vicente Falconi Campos, "o verdadeiro critério da boa qualidade ¢ a
preferéncia do consumidor. E isto que garantird a sobrevivéncia de sua empresa: a preferéncia

do consumidor pelo seu produto em relacdo ao seu concorrente, hoje e no futuro" (1999, p. 2).
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As afirmativas acima certamente levam a necessidade da presenga crescente da
qualidade nos produtos e servicos a fim de que as empresas alcancem sucesso no futuro. Para
que isso possa ocorrer, ¢ imprescindivel também que se tenha uma concepgao de Qualidade
Total. Assim, Campos (1999) considera a Qualidade Total como sendo o trabalho de todas as
pessoas de uma organizagdo para a satisfacdo das necessidades de todas as pessoas (a
sociedade). Refere-se assim, a todas as dimensdes que afetam a satisfagdo das necessidades

das pessoas e conseqiientemente a sobrevivéncia da empresa.

Segundo Signorini (2000), embora existam duvidas quanto ao exato significado do
termo qualidade de vida no trabalho, os elementos bdsicos que a distinguem seriam a
preocupacdo com o efeito do trabalho nas pessoas e na eficacia da organizacdo e, na idéia da
participagdo dos trabalhadores na solucdo de problemas e no processo decisorio

organizacional.

Bowditch & Buono (1992, p. 208), também citados por Signorini (2000, p. 218)
definem a qualidade de vida no trabalho como o ‘“grau até onde os membros de uma
organizacdo sao capazes de satisfazer necessidades pessoais importantes através de sua
vivéncia nessa organiza¢do”. Percebe-se, portanto, que a defini¢do baseia-se na satisfacdo das
pessoas em relagdo as necessidades consideradas relevantes para os trabalhadores, podendo
assim, ser de ordem financeira ou ndo, pois as necessidades pessoais podem variar de uma
pessoa a outra. Os autores ressaltam, porém, que as questdes ligadas a qualidade de vida no
trabalho devem ser examinadas “ndo s6 do ponto de vista do empregado, mas também sob as
perspectivas do empregador ¢ da sociedade”. Assim, evidencia-se a abrangéncia de tais
questdes, que vao além do foco principal (o trabalhador) e tendem a refletir positivamente em

outros campos (empresa/sociedade).

Ja a pesquisadora Eda Conte Fernandes observa que podem existir diferentes
enfoques para conceituar a expressao qualidade de vida no trabalho, mas a meta principal da
abordagem "volta-se para a conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizagdes"
(1996, p. 43), pois ao mesmo tempo em que se melhora a satisfacao do trabalhador, melhora a

produtividade da empresa.
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Ainda em termos de conceituagdo, Vieira e Hanashiro apud Vieira definem qualidade

de vida no trabalho como

(...) melhoria nas condi¢des de trabalho - com extensdo a todas as fung¢des de
qualquer natureza ¢ nivel hierarquico, nas varidveis comportamentais,
ambientais e organizacionais que venham, juntamente com politicas de
Recursos Humanos condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se
um resultado satisfatorio, tanto para o empregado como para a organizagao.

Isto significa atenuar o conflito existente entre o capital e o trabalho. (1996,

p. 39)

Viérios conceitos poderiam ser citados, conforme o pensamento de diversos autores,
mas, na verdade, a idéia central continuaria voltada para as melhorias proporcionadas ao
trabalhador em relacdo ao seu trabalho e fatores a ele ligados, no intuito de obter maior
satisfacao e colaboragdo, com o fim especifico de melhorar a produtividade e a qualidade dos
produtos ou servigos oferecidos pela organizagdo. Essas melhorias, porém, tendem a surtir
efeitos positivos tanto ao trabalhador quanto a organizagdo, pois ao investir na melhoria das
condicdes de vida do trabalhador, a empresa estard, indiretamente, investindo na elaboragao
de seus produtos ou servigos, garantindo mais qualidade e produtividade. Ressalta-se ainda,
que devido a influéncia do trabalho na vida das pessoas, a satisfacdo obtida no ambiente de
trabalho tende a influenciar na sua vida pessoal, melhorando a qualidade de vida em seus

diversos aspectos (fisico, psicologico, familiar, social, entre outros).

Assim, em termos de conceituagdo, entende-se por qualidade de vida no trabalho, os
esforcos em oferecer as melhores condi¢cdes (ambientais, humanas, organizacionais,
operacionais) para os trabalhadores realizarem seu trabalho, possibilitando harmonizar a
relagdo capital/trabalho, a fim de proporcionar resultados satisfatorios tanto aos trabalhadores

quanto a empresa envolvida nesse processo.

2.4 - A motivacao e a satisfacio humana

A motivagdo e a manutencdo da satisfagdo humana ¢ um desafio para qualquer

organizagdo que queira obter a colabora¢do de seus funcionarios na busca de resultados

positivos e o sucesso empresarial. Assim, existe um forte relacionamento entre esses fatores e
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a qualidade de vida dos trabalhadores, pois esta, influencia diretamente na satisfacdo das
pessoas envolvidas na organizagdo, o que, por sua vez, as motiva para a colabora¢do e

envolvimento na busca de resultados positivos.

Considerando esses aspectos, Quirino e Xavier, citados por Fernandes (1996, p. 56)
afirmam que “... a Qualidade de Vida no Trabalho veio apenas sistematizar e enfatizar
pesquisas e estudos sobre a satisfagdo e a motivagdo no trabalho”. A nova abordagem teria
apenas introduzido uma nova visdo a um assunto ja existente, considerando a existéncia de
argumentacdes tedricas mais modernas, porém, ja definidas pelas tradicionais teorias

motivacionais.

Marras (2001) e Rodrigues (1998) citam o Estudo de Hawthorne, iniciado no final
dos anos 20, nos Estados Unidos, como sendo o primeiro dos experimentos mais abrangentes
dos cientistas do comportamento, com o intuito de estabelecer uma relacao entre as condigdes
de trabalho e a incidéncia de fadiga ou monotonia entre os empregados. As conclusdes desse
estudo, porém, comprovaram que a simples ‘aten¢do’ dada aos trabalhadores influia na sua
produtividade, levando assim, a retomada de novos estudos sobre o processo motivacional em

1950.

A partir da retomada desses estudos, surgem a teoria da hierarquizagdo das
necessidades humanas, publicada por Maslow, a Teoria X e Y de McGregor, a Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg, além das pesquisas e estudos de Skinner, Vromm e Rotter. Essas
pesquisas apontam, de acordo com as teorias de cada pesquisador, a relagdo dos aspectos

motivacionais e seus reflexos no comportamento do trabalhador.

Para Marras, “quanto mais o empregado v€ o seu trabalho recompensado, mais ele
estara comprometido em cumprir as metas que lhe sdo estabelecidas™ (2001, p. 281),
aplicando todas as suas forcas motivacionais. O autor aponta o lider ou o supervisor da
organiza¢cdo como uma das maiores fontes geradoras de recompensas endogenas no trabalho,
a qual pode ser transmitida ao trabalhador em forma de carisma. Lembra ainda que a auto-

estima do empregado deve ser alimentada constantemente, de forma que,
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ao lhe confiar uma tarefa ou lhe pedir para assumir um compromisso, nio se
deve perder a oportunidade de deixar claro que essa missdo estd sendo
confiada a ele exatamente porque se reconhece sua habilidade e competéncia
para realiza-la. Ele estarda mais motivado tanto a conseguir bons resultados

quanto a justificar a confianca depositada nele.

Marras lembra ainda que a plataforma motivacional (conjunto de medidas e
mudangas a serem introduzidas pela Administracdo Estratégica de Recursos Humanos -
AERH, ao longo de toda a estrutura organizacional) ¢ "o grande instrumento diferencial para
atingir objetivos desejados, tanto para o empregado quanto para o empregador" para obter
niveis produtivos e qualitativos desejados. O autor ainda cita resultados de uma pesquisa
realizada nos Estados Unidos, envolvendo 5.000 empresas (ndo identifica o ano da pesquisa)
a qual demonstra que a produtividade se atinge através de desenvolvimento tecnoldgico
(20%) e desempenho do trabalhador (80%). Quanto ao desempenho do trabalhador (100%),
este depende de sua capacidade (30%) e de sua motivacdo (70%). A figura 2.1, a seguir,

demonstra a relagdo da motivacdo com a produtividade em uma organizacao.
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Figura n® 2.1: O impacto da motivacdo na produtividade.
Fonte: Marras (2001, p. 285)




20

A figura demonstra os diversos aspectos intervenientes no desempenho humano,
enfatizando a representatividade da motivagdo na produtividade das empresas.

Assim como Marras, Bom Sucesso (2002, p.149) também concorda que os lideres
devem manter medidas para assegurar o clima positivo na organizacdo, observando que “as
relagdes interpessoais constituem um forte componente da satisfagdo com o trabalho e, devido
a esta importancia, requerem um guardido, empenhado em esforcos didrios para a prevencgao

de conflitos™.

Considerando a valorizagao do trabalhador como forma de motivagao, De Marchi e
Silva lembram que além de aumentar o comprometimento, essa valorizacdo aumenta a
satisfacdo com o trabalho, “reduzindo o estresse ocupacional e melhorando sua qualidade de
vida”, contribuindo assim, para “facilitar a administragio de conflitos pessoais, de

ressentimentos e de competigdo intra-organizacional” (1997, p. 92).

A relagao existente entre a valorizagao das pessoas, seus sentimentos, emogdes € sua
qualidade de vida certamente tendem a contribuir para um melhor ambiente de trabalho e

comprometimento do trabalhador. Assim, pode-se definir que,

qualidade de vida ndo decorre apenas de salario acima do mercado e de
invejavel plano de beneficios. Resulta também do tratamento humano, da
gentileza, de leveza nas relagdes, da possibilidade de expressdo de pontos de
vista divergentes, do relacionamento sincero, do respeito aos ausentes e do
orgulho pelo que se faz. Atengdo, elogio e consideragdes constituem
ingredientes indispensaveis quando se busca lealdade, qualidade e

produtividade. (Bom Sucesso, 2002, p. 26)

Em seu livro "Relagdes interpessoais e qualidade de vida no trabalho", Bom Sucesso
(2002) descreve varios aspectos relevantes nas relagdes interpessoais, que contribuem para a
melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores e que refletem positivamente para a
organizac¢do, evidenciando que os trabalhadores de hoje, buscam no trabalho, além do

sustento, uma forma digna e humana de reconhecimento.

A relagdo entre motivagdo e satisfagdo do trabalhador também ¢é apontada por

Signorini (2000), que os considera como fatores necessarios para atingir estagios de qualidade
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de vida no trabalho. Segundo o autor, a motivagdo serve de impulso para atingir o objetivo
desejado (ligada ao contentamento de estar realizando o esperado, ou seja, sua satisfacdo) e a
satisfacdo como contentamento pela possibilidade de atingir, ou de ter atingido o objetivo

desejado (ligada a sua motivagao para esse objetivo).

Quanto a Teoria de Motivagao de Maslow, Signorini observa que “esta ndo pode ser
reduzida a hierarquia das necessidades” (2000, p. 112). Para Signorini, os estudos de Maslow
buscaram entender os processos que afetavam a vida interior dos seres humanos,
possibilitando a abertura de portas que aliviassem as suas tensdes € permitissem com que
estes pudessem atingir estdgios de satide psicologica condizentes com a natureza humana em

qualquer ambiente.

Para Motta apud Signorini (2000) as teorias da motivagdo classificam-se em trés
grandes correntes (necessidades, expectativas e aprendizado). A teoria das necessidades
focalizam e ativam o individuo em uma determinada dire¢ao, como as teorias de Maslow,
Alderfer ou Herzberg; a teoria das expectativas e intencionalidade focalizam a intengdo do
individuo para agir como a forga basica de impulsdao do seu comportamento, como nas teorias
X e Y de MacGregor ¢ as teorias do aprendizado focalizam o comportamento humano como

func¢do das suas conseqiiéncias, decorrente dos trabalhos de Skinner.

Como pode ser percebido, os estudos da motivacao humana estio relacionados com a
qualidade de vida no trabalho. Assim, torna-se oportuno conhecer um pouco mais sobre
algumas das principais teorias motivacionais, como a de Maslow, Herzberg e Vroom,

descritas a seguir.

Maslow, citado por Chiavenato (2002), estruturou uma teoria motivacional
denominada de hierarquia das necessidades humanas. Assim, classificou em forma de
piramide as diferentes necessidades humanas existentes, conforme o grau de importancia e
influéncia no comportamento humano. Tendo como base as necessidades fisioldgicas e no
topo a necessidade de auto-realizagdo, classificou e descreveu as necessidades humanas da

seguinte maneira:
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necessidades fisioldgicas: nivel mais baixo das necessidades humanas. Constituida
pelas necessidades basicas ou biologicas, como alimentagdo, repouso, abrigo, sexo,
necessarias a sobrevivéncia do individuo;

necessidades de seguranca: segundo nivel das necessidades humanas. Intimamente
ligadas a sobrevivéncia da pessoa, constitui-se da necessidade de protecdo contra
perigos reais ou imaginarios, fisicos ou abstratos. Inclui-se assim qualquer tipo de
perigo, mesmo o risco de demissdo, por exemplo;

necessidades sociais: relacionadas com a vida do individuo junto a sociedade em
que estd inserido. Surge quando as necessidades anteriores estiverem satisfeitas.
Entre as necessidades sociais estdo a aceitagdo por parte dos colegas, a necessidade
de associagdo, de participacdo, a amizade, o afeto, o amor.

necessidades de estima: maneira como a pessoa se vé e se avalia. Envolve auto-
avaliagdo e auto-estima. Assim, abrange a necessidade de auto-confianga,
aprovagao e reconhecimento social, status, prestigio, reputagdo e consideragao;
necessidades de auto-realiza¢do: encontram-se no topo da hierarquia. Contitui-se
basicamente da necessidade de desenvolver seu potencial continuamente ao longo
da vida, podendo ser insaciavel. Difere totalmente das necessidades anteriores, pois
enquanto estas podem ser satisfeitas por recompensas externas (extrinsecas), como
alimenta¢do, dinheiro, bens, amizades, elogios, enquanto que as necessidades de
auto-realiza¢do ocorrem intrinsicamente (sentimento de realiza¢do) ndo podendo

ser observaveis ou controlaveis por outros.

Novas necessidades vao surgindo assim que as anteriores forem satisfeitas, iniciando

pelas necessidades fisioldgicas (Signorini, 2000; Rodrigues, 1998). Podem ainda, ocorrer

excegOes em relagdo a essa hierarquia, visto que as preferéncias humanas podem divergir de

uma pessoa para outra (Signorini, 2000; Bowditch & Buono, 1992).

Outra teoria motivacional existente é a de Herzberg, (Chiavenato, 2002) e refere-se a

teoria dos dois fatores. Essa teoria apresenta alguns pontos de concordancia com a teoria de

Maslow e divide-se em:

— fatores higi€nicos: também chamados de fatores insatisfacientes, pois provocam
insatisfacdo quando precarios. Referem-se basicamente a perspectiva ambiental,

como as condicdes fisicas e ambientais de trabalho, o saldrio, beneficios, politicas
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da empresa, tipo de supervisdo, clima interno, regulamentos e oportunidades
existentes na empresa;

— fatores motivacionais: também chamados de fatores satisfacientes, pois podem
provocar satisfacdo ou auséncia de satisfacdo. Estdo voltados ao conteudo e as
tarefas e deveres do cargo. Envolvem sentimentos de realiza¢do, crescimento,
reconhecimento profissional, produzindo satisfacdo e aumento de produtividade em
niveis superiores aos normais. Entre os fatores satisfacientes, estdo a delegacao de
responsabilidade, a promocgao, liberdade de decisdo quanto a execucao do trabalho,
uso das habilidades pessoais, simplificagdo do cargo pelo ocupante, enriquecimento

do cargo, estabelecimento de objetivos e posterior avaliagdo.

HIERARQUIA DE FATORES DE
| NECESSIDADES HIGIENE-MOTIVACAO DE
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Figura n° 2.2: Comparagdo dos modelos de motivagdo de Maslow e de Herzberg.

Fonte: Chiavenato (2002, p. 89)

Além das teorias ja citadas, Vroom (Chiavenato, 2002) concebeu uma teoria voltada
exclusivamente a motivagdo para produzir, destacando assim, trés fatores que determinam
essa motivagao:

— objetivos pessoais do individuo: desejo de atingir objetivos, que podem incluir
dinheiro, seguranca no cargo, reconhecimento e cargo interessante, aceitacdao
social, entre outros objetivos;

— relacdo entre satisfagdo dos objetivos e alta produtividade: varia conforme os

objetivos do individuo, podendo por exemplo, produzir mais, se sua remuneragao
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estiver atrelada a produgdo, ou produzir menos, se a aceitagdo social pelo grupo
for mais importante e este for um pressuposto para a aceitacgao.

— percepcao da capacidade de influenciar sua produtividade: consiste na relagdo
entre as expectativas e a recompensa. Por exemplo, se um empregado percebe que

seu esforco tem pouco efeito sobre o resultado, tendera a se esfor¢ar menos.

Marras (2001) e Bom Sucesso (2002), baseados em estudos ja existentes, também
concordam que as expectativas, necessidades e interesses, existentes na relagdo
homem/trabalho sdao diversas, variando em funcado das diversas realidades. Assim, ¢ natural
que fatores tidos como motivadores, passem a nao mais estimular o individuo a medida que
estes forem satisfeitos, pois novas necessidades irdo surgir posteriormente a sua satisfacao.
Quanto ao conceito da progressao hierarquica, Bowditch & Buono (1992), observam que ha
poucas provas que o sustentam, considerando que ndao ha uma verificagdo empirica adequada

na estrutura da hierarquia das necessidades de Maslow.

Fernandes (1996) ainda salienta a importancia de contar com empregados satisfeitos,
por considerar a melhor qualidade de vida dos trabalhadores o alicerce para a implantagdo da

Gestao da Qualidade Total, onde a participagdo ¢ fundamental para que se obtenha o sucesso.

A percepcdo e o conhecimento dos fatores motivacionais torna-se necessaria para
entender melhor o comportamento humano, face as suas expectativas, tendo em vista
melhorar a qualidade de vida no trabalho. Os fatores motivacionais também estdo
intimamente ligados a satisfagdo do trabalhador. E necesséario portanto, conhecer os fatores
capazes de satisfazer as necessidades desses trabalhadores, a fim de atingir os melhores niveis
motivacionais possiveis dentro da organizacdo. Torna-se oportuno lembrar que “o grau de
exceléncia de qualquer Institui¢do ¢ funcdo do grau de exceléncia das Pessoas que com ela
colaboram. E o grau de exceléncia de qualquer Pessoa ¢ funcdo do grau em que o seu

potencial se materializa, via capacitacao e motivacao” (Santana, 2000).
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2.5 - As preferéncias/necessidades dos trabalhadores

Como foi visto anteriormente, as necessidades humanas sdo renovadas assim que as
anteriores forem satisfeitas. A motivagdo dos trabalhadores, portanto, ¢ um processo continuo.
Caso seja interrompido, certamente ocorrera a frustragdo das expectativas existentes, ou seja,

interrompe-se 0 processo motivacional.

Na verdade, ¢ oportuna a observacdo de Signorini (2000, p. 222) ao lembrar que
“nem todo o progresso e avango tecnoldgico alcangado no mundo atual garantem algumas
condicdes da época da escraviddo (alimentacdo, moradia e algumas condigdes de satide)”. A
intengdo, certamente, ndo ¢ de regredir no tempo ou defender a escraviddao. Pelo contrario,
busca-se, dessa forma, lembrar que o processo de evolugdo da humanidade deveria andar
junto com o progresso tecnologico, oportunizando a melhoria da qualidade de vida de um
modo geral. Este assunto, porém, se prolongaria demasiadamente, fugindo da proposta inicial

deste trabalho.

Assim, objetivando localizar possiveis caminhos para melhorar a qualidade de vida
no trabalho, Limongi-Francga constata que, a partir da observacdo em qualquer ambiente de
trabalho, pode ser identificado um grande numero de informagdes ligado a qualidade de vida
no trabalho. A autora cita a existéncia de “inquietudes, individuais e coletivas, quanto a
pressoes, conciliagdo de expectativas entre trabalho, familia e consumo, sinais de stress,
habitos alimentares e cuidados fisicos, estilos de vida, impactos tecnolégicos”(2003, p. 30),
como fatos que estariam continuamente abrindo espago para a discussdo, a fim de

proporcionar melhorias na qualidade de vida, tanto no trabalho, quanto fora dele.

Tomando como base o foco na qualidade e no cliente interno, ¢ necessario que se
conhega os fatores intervenientes na qualidade de vida do trabalhador, considerando suas
expectativas, necessidades e exigéncias, o que ird afetar seu nivel de satisfagdo, refletindo na
sua produtividade. Cleo Carneiro apud Fernandes centraliza nas pessoas o principio para o

desenvolvimento da empresa em sua definicdo:
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Qualidade de Vida no Trabalho é ouvir as pessoas ¢ utilizar a0 maximo sua
potencialidade. Ouvir € procurar saber o que as pessoas sentem, o que as
pessoas querem, O que as pessoas pensam... € utilizar a0 maximo sua
potencialidade ¢ desenvolver as pessoas, e procurar criar condi¢des para que

as pessoas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a empresa. (1996,

p. 38)

O pensamento de Carneiro, embora use o termo “ouvir”, deixa claro que a inten¢ao,
na verdade, ¢ de que se permita um espago para que as pessoas (trabalhadores) possam
externar suas expectativas, experiéncias e contribuicdes, trazendo beneficios para o
trabalhador e para o empregador. Tendo em vista buscar a melhoria da qualidade de vida no
trabalho, o trabalhador passa a ser, portanto, o foco de investigacdo mais importante, “pois &
capaz de identificar quais as suas necessidades para desenvolver um trabalho melhor e elevar
a sua Qualidade de Vida dentro da organizagdo”(Fernandes, 1996, p. 107). Assim, é oportuno

salientar que

todo o trabalhador, funcionario ou executivo sabe do que precisa em todos os
sentidos (fisico, instrumental, técnico, psicossocial, organizacional) para
melhorar sua performance profissional. Sabe também, quais sdo suas
necessidades para desenvolver um trabalho melhor, e elevar a sua qualidade
de vida dentro da organizacdo, o que, sem duvida, refletir-se-4 em sua
propria vida pessoal. Portanto, sdo eles que tém informacdes valiosas a

oferecer a geréncia de RH das empresas.(Fernandes, 1996, p.16-17)

Ao mesmo tempo em que localiza a principal fonte para obter as informacdes
necessarias ao desenvolvimento de acdes para a melhoria da qualidade de vida no trabalho,
surge também uma dificuldade, como salientam Quirino e Xavier, citados por Fernandes,
devido a “diversidade das preferéncias humanas e diferencas individuais dos valores pessoais
e o grau de importancia que cada trabalhador d& as suas necessidades, implicando
provavelmente em denotado custo operacional” (1996, p. 47). Considerando que as pessoas
possuem percepgoes diferentes, determinada questdo pode afetar negativamente a motivacao

de alguém, sem, no entanto, causar prejuizos a outro (Bom Sucesso, 2002).
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Ao analisarem trinta fatores relacionados com a melhoria da qualidade de vida no
trabalho em uma pesquisa realizada por Quirino e Xavier, estes constataram que os fatores
mais representativos para os trabalhadores foram os aspectos ligados a realizagdo do trabalho,
oportunidade de aprender, informagao cientifica para realizar o trabalho, equipamentos para o
trabalho, seguranga no emprego e proporcdes justas na compensacao. Por outro lado, a
“participacdo” ¢ apontada por Fernandes & Gutierrez, apud Fernandes (1996, p. 57) como
“um dos mais importantes elementos comportamentais intervenientes na qualidade de vida no

trabalho”.

Pesquisas realizadas por Harmann e Hormann concluem que além de motivagdes
financeiras “os empregados querem coisas intangiveis como um tratamento respeitoso,
satisfacdo pessoal no trabalho e amplas oportunidades de adquirirem novas habilidades e
continuarem seu crescimento enquanto pessoa, bastante autonomia e reconhecimento pela

execucao de um bom trabalho” (Signorini, 2000, p. 120).

Além disso, considerando os pontos intangiveis, outro fator que pode ser apontado ¢
a ética e a postura da empresa para com a comunidade que, de certa forma, também afeta o
trabalhador. Nesse sentido, “hd quem abra mao de salario e status e demita-se de uma
instituicdo cuja imagem compromete a reputacdo de quem dela faz parte” (Bom Sucesso,
2002, p. 160). A autora lembra que “trabalhar em empresa que paga bem mas trata as pessoas
com desconsideracdo e desrespeito, parece ser situacdo cada dia menos tolerada pelo

empregado”.

Percebe-se, portanto, que reside nos trabalhadores a principal fonte de informagdes
referentes aos fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho. Embora as preferéncias
possam divergir entre os inimeros trabalhadores, devem ser observadas as questdes mais
relevantes, onde exista um consenso, a fim de proporcionar melhorias gradativas, que

beneficiem o maior nimero de colaboradores possivel.

Ao mesmo tempo em que se busca conhecer os fatores intervenientes na qualidade de
vida dos trabalhadores, decorre o interesse ¢ a necessidade de controle e mensuragao desses
dados. Assim, Carlito Kerling, apud Fernandes (1996, p. 65) sinaliza mais um fator que

merece a atencao das organizagdes que buscam produtividade e competitividade empresarial,
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ao lembrar que "aquilo que nao se consegue medir, ndo se consegue melhorar. Poucas, muito
poucas sdo as empresas que focalizam esta assertiva quando se trata de recursos humanos".
Essa observacdo vem demonstrar a necessidade de conhecer melhor o capital humano
disponivel e suas expectativas, através de uma metodologia que possibilite a comparacao dos

dados obtidos, a fim de permitir a andlise e proceder a melhoria continua dos resultados.

Fernandes defende o monitoramento de melhorias continuas, utilizando técnicas
confiaveis e cientificas, da mesma forma como ocorre no Programas de Qualidade Total,
utilizando o PDCA também na area de Recursos Humanos. Para a autora, "o cliente interno,
tal qual o cliente externo, passa a orientar as agdes corretivas e gerar diretrizes que vao
subsidiar a gestao estratégica de RH" (1996, p. 16). Assim, propde que o modelo de
investigacdo, embora elaborado com base na literatura que trata dos conceitos e fatores de

qualidade de vida no trabalho, seja adaptado a realidade de cada empresa.

A autora também defende a Auditoria Operacional de Recursos Humanos, a fim de
avaliar o nivel de satisfacio dos funcionarios, baseada em procedimentos concretos,
utilizando itens de controle que possibilitem medir os resultados, permitindo seu

gerenciamento.

Jé& para Signorini, os fatores que influenciam a qualidade de vida no trabalho podem
ser observados ou percebidos, "através de pesquisas qualitativas no relacionamento diario
com os trabalhadores, ou através de pesquisas quantitativas com tratamento estatistico" (2000,

p. 261).

A busca de informagdes sobre a qualidade de vida no trabalho, certamente tem como
referéncia o proprio trabalhador, tendo como fonte principal seus depoimentos. Estes podem
ser medidos/avaliados quantitativamente ou qualitativamente, baseado em fatores ou critérios
considerados importantes para atingir um bom nivel de qualidade de vida no trabalho. Entre
esses fatores, podem ser considerados o ambiente de trabalho, as condi¢des de trabalho, as
relagdes interpessoais, a remuneragdo, entre diversas possibilidades que permitam melhorias

aos trabalhadores.
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Percebe-se, portanto, que as pesquisas a serem realizadas junto aos trabalhadores tém
como objetivo a busca de informacdes sobre a motivacdo, a satisfacdo e as expectativas
desses trabalhadores nos diversos fatores relacionados a qualidade de vida no trabalho,
podendo ser buscados através de pesquisas de clima organizacional ou clima interno, que sera

visto mais adiante, no item 2.8.

2.6 - Focos/indicadores dos programas de qualidade de vida no trabalho

O termo "qualidade de vida", embora esteja freqlientemente inserido em matérias de
revistas e jornais, ainda soa um tanto abstrata. Algumas empresas buscam oferecer qualidade
de vida aos seus funcionarios, mas de certa forma, ndo possuem uma no¢ao exata quanto a
abrangéncia da qualidade de vida no trabalho, resultando, muitas vezes, em programas de
assisténcia a saude, atividades de lazer ou outras atividades, que, certamente, também

contribuem para melhorar a qualidade de vida do trabalhador.

Na verdade, a qualidade de vida no trabalho vai além disso, buscando atingir alguns
pontos basicos na relagdo capital/trabalho (empresa/trabalhador), ultrapassando as
necessidades basicas do trabalhador, partindo para outros fatores (além dos financeiros), para
que se atinja a satisfacdo das pessoas envolvidas na organizagdo (colaboradores), trazendo

beneficios a todos os envolvidos, inclusive a empresa.

Assim, a analise da combinagdo de trés fontes tém demonstrado grande contribui¢ao
na constru¢do de métodos de diagnostico e intervencdo da qualidade de vida no trabalho: a
econOmica, a organizacional ¢ a medicina, por cobrirem os grandes eixos da qualidade de
vida no trabalho, como caracteristicas socio-funcionais, processos de trabalho e de produgdo e

saude ocupacional (Limongi-Franga, 1999).

Considerando o eixo organizacional, a autora cita Fernandes e Rendon que apontam
como focos dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho a reestruturacdo dos postos de
trabalho, a melhoria da cultura organizacional, a criagdo de grupos autdbnomos ou
autogerenciados. Observa também que os critérios de qualidade de vida no trabalho

elaborados por Walton (quadro n°® 2.2) colocam padrdoes objetivos e subjetivos de
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compensagdo, aspectos da saude fisica e mental, integracao social, desenvolvimento
comunitario e contribui¢ao das teorias de desenvolvimento humano, além de citar a teoria da
Hierarquia de Necessidades de Maslow. Diferencia situagdes potenciais de

operacionalizagdes corretas para os padrdes e critérios utilizados.

Nesse trabalho, a autora consolida através de seus estudos, um grande grupo,
formado por 36 fatores que podem ser operacionalizados como indicadores empresariais de

qualidade de vida no trabalho (ver quadro n° 2.1 a seguir).

INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

e Acfo social e ecoldgica da empresa o Atividades esportivas, culturais e de lazer

e Auséncia de insalubridade e Auséncia de preconceitos

e Autonomia no trabalho e Capacitagdo multipla para o trabalho

e Carreira e Comprometimento dos empregadores

e Comprometimento dos empregados e Condigdes gerais de trabalho

e Conforto do ambiente fisico e Crescimento como pessoa, em fungdo do trabalho
e Direitos legais garantidos e Distribuicdo justa de rendimentos entre os cargos
e Educagao no relacionamento e Esperanca de continuidade na empresa

e Estabilidade no emprego e Estima por parte dos colegas

e Imagem da empresa na sociedade e Infincia

e Imparcialidade nas decisdes gerenciais e Informagdes sobre o que deve ser feito

e Jornada de trabalho e Liberdade de expressdo

e Longevidade e Nivel cultural dos empregadores

e Nivel cultural dos empregados e Padrao geral de satide dos empregadores

e Padrdo geral de satide dos empregados e Privacidade para trabalhar

e Protecdo do patriménio da empresa e Alimentacdo fornecida pela empresa

e Salario e Seguro de vida

e Valorizacdo dos servicos pelos outros setores e Vida pessoal preservada

Quadro n° 2.1: Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Adaptado de Limongi-Franga (1999, p. 89)

Em outro trabalho, mais recente (2003), Limongi-Franca retrata de forma bastante
abrangente, os principais pontos ligados ao tema qualidade de vida no trabalho. Ao considerar

o foco nas pessoas, observa que a tematica da qualidade de vida no trabalho

se estende a levantamentos de riscos ocupacionais do trabalho, ergonomia,
questdes de saude e seguranca do trabalho, carga mental, esforcos
repetitivos, comunicagdo tecnologica, psicologia do trabalho, psicopatologia,
significado do trabalho, processos comportamentais, expectativas, contrato
psicologico de trabalho, motivagdo, lideranca, fidelidade, empregabilidade.

(2003, p. 21)




31

Para Maurice Boisvert, citado por Fernandes, “a organizagdo do trabalho constitui o
objeto principal das tentativas de melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho” (1996, p. 35).
Tal pensamento reforga a tese de que nao sdo necessarios pesados investimentos para que
ocorram melhorias na qualidade de vida no trabalho. Assim, para Walton apud Fernandes o
foco da investigacdao objetiva questionar as formas a serem adotadas para que “os cargos se
mostrem mais produtivos e satisfatorios, com vantagem para as pessoas € organizagoes,

mediante a reformulagdo do desenho de cargos e postos de trabalho(1996, p. 35).

Fernandes aponta a relacdo existente entre a satisfacdo do trabalhador com a
produtividade das organizacdes quando fala sobre a aplicacdo da tecnologia de qualidade de

vida no trabalho. Neste sentido, a autora, lembra que esta

pode ser utilizada para que as organizagdes renovem suas formas de
organizacao no trabalho, de modo que, a0 mesmo tempo em que se eleve o
nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a produtividade das
empresas, como resultado de maior participagdo dos empregados nos

processos relacionados ao seu trabalho. (1996, p. 35-36)

Lembra ainda, que o objeto principal das agdes de programas de Qualidade de Vida
no Trabalho sdo as reformulacdes a nivel de trabalho, que buscam maior eficacia e
produtividade, ao mesmo tempo em que atendem as necessidades basicas dos trabalhadores.
A autora também cita Walton, que coloca nos programas de Qualidade de Vida no Trabalho a

meta de

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 “feedback” sobre o desempenho, com
tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no

desenvolvimento pessoal do individuo. (1996, p. 36)

A observacdo de Walton evidencia a necessidade de atender o lado humano das
pessoas, onde a delegagdo de responsabilidades requer “feedback™ (retorno) sobre o
desempenho, objetivando o crescimento pessoal dos trabalhadores. Um programa de

Qualidade de Vida no Trabalho, portanto, tem como finalidade uma abrangéncia bem maior
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do que o atendimento das necessidades basicas do trabalhador e busca na satisfacdo das
pessoas envolvidas na empresa, um aliado para impulsionar o desenvolvimento e o sucesso da

organizacao, através do maior engajamento de seu potencial humano.

A importancia da possibilidade de crescimento dos seres humanos e sua qualidade de
vida no trabalho também ¢ apontada por Signorini (2000), que, por sua vez, enfatiza a
importancia das condi¢des e das relacdes no trabalho, as inovagdes nele introduzidas e os
ambientes proporcionados, observando a necessidade de haver uma visdo sistémica, holistica,

nao apenas em relacao ao ser humano, mas também em relagao ao todo que o cerca.

Assim, observa que devem ser considerados os aspectos relacionados com a
organizacdo do trabalho, incluindo itens como jornadas e regime de trabalho, o conteudo e a
abrangéncia das tarefas, a participacdo dos trabalhadores nas decisdes sobre seu trabalho, o
clima de abertura e confianca existentes, considerando necessaria sua harmonia (por estarem

interligados) para alcangar os objetivos empresariais € dos trabalhadores.

Signorini (2000, p. 120) observa ainda a énfase dada por Motta em alternativas que
visem o “aumento da autonomia individual, como a ampliacao do contetido das tarefas, maior

participagdo no processo decisorio e a lideranga mais democratica”.

Diversos autores estruturaram modelos que identificaram fatores determinantes da
qualidade de vida no trabalho nas organizagdes. Entre eles, Fernandes (1996) cita Walton,
Lippit, Westley, Belanger, Werther & Davis, Hackman & Holdham, entre outros. Além
desses, Rodrigues (1998), cita ainda as pesquisas de Huse & Cummings, Nadler & Lawler,
Vredenburgh & Sheridan, Kahn, Shamir & Salomon, além das pesquisas realizadas na
Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA), Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (UFRGS) e Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG). Nesse sentido,
serdo expostos a seguir, algumas teorias e estudos, objetivando conhecer melhor os fatores

relevantes e apontados por alguns autores.

O modelo criado por William Westley, citado por Fernandes (1996) e Rodrigues
(1998), adota quatro dimensodes da qualidade de vida no trabalho que devem ser avaliados,

servindo como indicadores. Tais fatores sdao politicos, econOmicos, psicologicos e
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sociologicos. Assim, pelo modelo de Westley, a qualidade de vida no trabalho pode ser
percebida conforme a situag@o desses indicadores:

— politico: representando seguranga no emprego, liberdade de expressdo e atuagdo
sindical, valorizacao do cargo, retroinformagao, relacionamento com a chefia;

— econdmico: remuneracdo adequada ao cargo, eqiliidade salarial, beneficios, carga
horaria, local de trabalho e ambiente externo;

— psicolégico: nivel de desafio, criatividade, desenvolvimento potencial,
desenvolvimento pessoal, desenvolvimento profissional, identificacdo com as
tarefas realizadas ¢ variedade de tarefas, auto-avaliagdo;

— sociolédgico: relacionamento interpessoal, participacdo nas decisdes, autonomia,

valor pessoal e grau de responsabilidade.

Hackman & Oldham instituiram um instrumento de medicao conhecido por Job
Diagnostic Survey - JDS (Levantamento do Diagndstico do Trabalho - LDT) e propdem um
modelo que se apodia nas caracteristicas objetivas do trabalho, considerando que a qualidade
de vida no trabalho pode ser avaliada quanto as dimensdes da tarefa (variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significagdo da tarefa), estado psicoldgico (percepgao do
significado do trabalho, responsabilidade pelos resultados do trabalho, conhecimento dos
resultados do trabalho) e resultados pessoais e de trabalho (alta motivagdo interna para o
trabalho, alta satisfagdo com o trabalho, alta qualidade e desempenho do trabalho, baixo

absenteismo e rotatividade) (Fernandes, 1996; Rodrigues, 1998).

Os estudos de Davis & Werther estruturaram um modelo com énfase na andlise do
conteudo e da designacdo dos cargos, no qual especificam elementos organizacionais,
ambientais e comportamentais como representativos, influenciando no projeto de cargos em
termos de qualidade de vida no trabalho. Quanto aos elementos organizacionais, estes
consideram o fluxo de trabalho, as praticas de trabalho e a abordagem mecanicista; os
elementos ambientais constituem a habilidade e disponibilidade dos empregados e as
expectativas sociais e, por ultimo, os elementos comportamentais, constituidos pelas
necessidades humanas, modos de comportamentos individuais, destacando-se a autonomia,

variedade, identidade com a tarefa e retroinformacao (Rodrigues, 1998; Fernandes, 1996).
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Siqueira e Coleta identificaram através de metodologia exploratéria, os seguintes

como determinantes da qualidade de vida no trabalho: o trabalho, as relagdes

interpessoais, os colegas, os chefes, a politica de recursos humanos e a organizagdo. Essas,

por sua vez, resultaram em cinco categorias, assim definidas: politicas de recursos humanos,

trabalho, interacdes pessoais, individuo e organizagao (Burigo, 1997).

Bowditch & Buono (1992) visualizam a qualidade de vida no trabalho considerando

os diversos estudos ja existentes na literatura e apontam quatro dominios distintos, mas

relacionados entre si:

filosofia: conjunto de valores e suposigdes subjacentes, de natureza colaborativa,
humanistica e igualitaria;

estruturas ¢ métodos: composto por metas compartilhadas, comités conjuntos,
estratégias de desenvolvimento organizacional, entre outros, utilizados para proceder
a mudanga organizacional;

processos humanos: participagdo dos colaboradores na solugdo de problemas e
tomada de decisdes, melhores relacdes e competéncias interpessoais, decorrentes de
mudangas planejadas;

resultados: baseados em avaliacdes adaptativas a realidade da organizacao,
freqiientemente voltadas a questdes como satisfacdo no trabalho, eficacia
organizacional, produtividade individual e que possam ter continuidade e

acompanhamento.

Também baseada na literatura existente, Fernandes (1996) aponta que os elementos-

chave de qualidade de vida no trabalho apdiam-se especialmente em quatro pontos, os quais

também sao apontados como representativos por Nadler & Lawler, citados pela autora. A

autora destaca:

— a resolugdo de problemas através de participacdo, sugestdes ou inovagdes,
envolvendo os membros de toda a organizagao;

— a reestruturagdo da natureza do trabalho, através do enriquecimento de tarefas,
redesenho de cargos, rotagao de funcdes, grupos autbnomos ou semi-autdbnomos;

— as inovagdes no sistema de recompensas, podendo ser financeiras e/ou nao-

financeiras;
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— as melhorias no ambiente de trabalho, incluindo clima, cultura, meio-ambiente

fisico, aspectos ergondmicos € assistenciais.

A teoria de Walton ¢ um dos modelos de qualidade de vida no trabalho mais
difundidos, entre os existentes. Nele, sdo propostos oito critérios de qualidade de vida no
trabalho, tomando como base a compensa¢do justa e adequada, as condi¢des de trabalho, o
uso de desenvolvimento de capacidades, a oportunidade de constitucionalismo, o trabalho € o
espaco total de vida e a relevancia social da vida no trabalho (Vieira, 1996; Signorini, 2000;
Valle e Vieira, 1999; Fernandes, 1996; Burigo, 1997; Limongi-Franca, 1999; Bowditch &
Buono, 1992). Esses autores descrevem os oito critérios de Walton, de acordo com o quadro

abaixo:

1 - COMPENSACAO JUSTA E eqiiidade interna e externa
ADEQUADA justiga na compensagao
partilha nos 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 autonomia
DE CAPACIDADES autocontrole relativo
qualidades multiplas
informagdes sobre o processo total do trabalho

4 - OPORTUNIDADE DE possibilidade de carreira
CRESCIMENTO E crescimento pessoal
SEGURANCA perspectiva de avango salarial
seguranga de emprego
5-INTEGRACAO SOCIAL NA auséncia de preconceitos
ORGANIZACAO igualdade
mobilidade
relacionamento

senso comunitario

6 — CONSTITUCIONALISMO direitos de protegdo do trabalhador
privacidade pessoal

liberdade de expressao

tratamento imparcial

direitos trabalhistas

7-0TRABALHOE O papel balanceado no trabalho
ESPACO TOTAL DE VIDA estabilidade de horarios

poucas mudangas geograficas

tempo para lazer da familia

8 - RELEVANCIA SOCIAL DO imagem da empresa

TRABALHO NA VIDA responsabilidade social da empresa
responsabilidade pelos produtos
praticas de emprego

Quadro n° 2.2: Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
Fonte: Fernandes (1996, p. 48)
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A amplitude e abrangéncia dos critérios e indicadores apontados por Walton,
levaram a escolha por esse modelo como norteador da pesquisa a ser realizada, considerando
ainda o fato de ser um dos modelos mais conhecidos e utilizados. Para tanto, segue a
explicitagdo do modelo, considerando a pesquisa bibliografica realizada com base nos

diversos autores que citam o modelo de Walton em suas obras.

1. Compensagdo justa e adequada: relaciona a remuneragdo recebida ao trabalho realizado.
Pode ser considerada a relagdo entre a compensagdo e fatores como experiéncia,
responsabilidade, experiéncia, demanda de mao-de-obra, valor do mercado. Subdivide-se
em:

- remuneragdo adequada: Considera a necessidade de oferecer condigdes
financeiras adequadas para suprir as necessidades pessoais, sociais, culturais e
econdmicas da sociedade onde o individuo esta inserido;

- proporcionalidade entre os salarios: relagdo entre o salario recebido por certo
trabalho e o valor pago a outros profissionais da mesma empresa ou outros

trabalhadores do mercado de trabalho.

2. Condigoes de trabalho: abrange aspectos ligados a preservacdo da saude do trabalhador,
considerando o ambiente em que se encontra. Apresenta como indicadores:

- jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas, conforme legislacdo vigente
(ou ndo) e sua relacdo com as tarefas desempenhadas, bem como a quantidade de
trabalho executado no turno;

- ambiente saudavel: local de trabalho que ofereca condigdes adequadas para o
bom desempenho do trabalho (bem-estar fisico e mental, conforto, seguranca),
propicias a satde do trabalhador, baixo grau de estresse e insalubridade;

- recursos materiais: envolve a qualidade e quantidade de materiais e equipamentos

necessarios e disponibilizados para a execucao do trabalho.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: Considera a oportunidade do trabalhador em
aplicar seus conhecimentos, suas aptidoes, seu talento profissional no dia-a-dia da

empresa. Possibilita diferentes critérios:
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- autonomia no trabalho: grau de liberdade, independéncia, discri¢do no
planejamento, programagao e execug¢do do seu trabalho;

- variedade da habilidade: possibilidade de utilizagdo das capacidades e
habilidades das pessoas em larga e variada escala;

- informacao: referente ao conhecimento sobre sua avaliagdo no processo total de
trabalho, suas agdes e perspectivas na empresa;

- significado da tarefa: refere-se ao grau de importancia que o trabalho realizado
tem em relacdo ao individuo e a outras pessoas, dentro ou fora da organizacao,
possibilitando auto-realizagao e identificagdo do individuo em relagdo a tarefa

executada.

4. Oportunidade para crescimento continuo e seguranga: Corresponde a valorizacdo do
trabalhador quanto ao uso de seus conhecimentos e habilidades em trabalhos futuros,
possibilitando manifestar, expandir e desenvolver seu potencial. Volta-se também a
questdo da seguranga no emprego. Contempla os seguintes aspectos:

- possibilidade de carreira: oportunidade de progredir em termos organizacionais
ou de carreira, possibilitando reconhecimento mediante amigos, colegas, familia
e sociedade;

- crescimento pessoal: desenvolvimento de habilidades, aptiddes, potencialidades,
envolvendo educagdo continuada, objetivando sua aplicacao;

- seguranca: especificamente voltado ao grau de seguranga quanto a permanéncia

do trabalhador no emprego.

5. Integracgdo social na organizagdo: Possibilita ao trabalhador alcangar a identidade pessoal
e a auto-estima, sendo fortemente influenciada por atributos do local de trabalho. E
determinada por fatores como:

- igualdade: auséncia de discriminagdo ou preconceitos quanto a raga, cor, Sexo,
religido, nacionalidade, aparéncia, estilo de vida, classes sociais e hierarquia na
empresa;

- relacionamento: deve ser marcado pelo respeito a individualidade, auxilio
reciproco, franqueza interpessoal e apoio sdcio-emocional;

- senso de comunidade: companheirismo, amizade e espirito comunitario que vao

além do trabalho em si;



38

mobilidade: oportunidade para o surgimento e circulacio de novas idéias e

valores sociais no ambiente de trabalho.

6. Constitucionalismo: Esta categoria tem por finalidade medir o grau em que os direitos do

trabalhador sdo cumpridos e respeitados. Destacam-se os seguintes indicadores:

direitos trabalhistas: direitos adquiridos pelos trabalhadores e que regem as
relagdes de trabalho, incluindo os direitos resultantes de condigao juridica;
privacidade pessoal: direito e respeito a privacidade do trabalhador em situagdes
ou assuntos que dizem respeito a sua individualidade;

liberdade de expressao: direito de opinar, discordar abertamente dos pontos de

vista de colegas ou superiores, livre de represalias.

7. Trabalho e espaco total de vida: Esta categoria objetiva medir o equilibrio existente entre o

trabalho e o espago total da vida pessoal do individuo. Podem ser considerados os

seguintes indicadores:

horéario de entrada e saida do trabalho: equilibrio e proporcionalidade entre o
horario de trabalho e convivio familiar;

papel balanceado do trabalho: distribui¢ao equilibrada entre jornada de trabalho,
viagens, convivio familiar e espaco total de vida;

significado do trabalho: representatividade do trabalho executado na vida do

trabalhador.

8. Relevancia social da vida no trabalho: Refere-se ao grau de responsabilidade social da

organizagdo voltado ao valor do trabalho e das carreiras do trabalhadores, a fim de nao

afetar a auto-estima dos empregados. Destacam-se:

imagem da instituicdo: percepcdo do trabalhador quanto a importancia da
empresa para a comunidade e seu orgulho de fazer parte dela;

responsabilidade social da instituigdo: importdncia da empresa para a
comunidade quanto a resolu¢do de problemas sociais ou ambientais e cuidados
para ndo incorrer em danos que venham a prejudicar a comunidade;
responsabilidade social pelos servicos e produtos: responsabilidade da empresa
quanto aos servicos prestados e produtos postos a disposi¢ao da comunidade;
responsabilidade social pelos empregados: visdo dos trabalhadores quanto a sua

valorizacao pela organizagao, a partir da politica de recursos humanos utilizada.
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Embora existam varios indicadores que possam ser utilizados a fim de verificar as
condigdes de trabalho e o grau de satisfagdo dos colaboradores no sentido de proporcionar a
melhoria da qualidade de vida do trabalhador, a meta (resultado desejado) ¢ atingir as
expectativas dos individuos, visando nao somente sua satisfacdo financeira, mas procurando
também, reconhecer o seu valor como individuo e pe¢a fundamental para o bom

funcionamento da empresa como um todo.

2.7 - Problemas e impecilhos a qualidade de vida no trabalho

Como em qualquer outra hipotese de implantacdo de programas de gerenciamento,
controle de custos, aperfeicoamento, inovagdes tecnologicas, entre outras possibilidades, os
programas de Qualidade de Vida no Trabalho também enfrentam algumas dificuldades para

que ocorra sua efetiva implantagdo e funcionamento.

Segundo Fernandes, geralmente ocorre uma imediata associa¢do entre a expressao
“qualidade de vida” com “melhorias nas condi¢des fisicas e de instalagdes, atendimento a
reivindicacdes salariais, reduc¢ao da jornada de trabalho e outras medidas do género” (1996, p.
36), que levam a custos adicionais e conseqiiente desembolso de recursos financeiros por
parte da empresa. Essa associagdo com o aumento dos custos da empresa passa a ser um dos
principais fatores que provocam barreiras para a implanta¢do de programas de Qualidade de

Vida no Trabalho.

Deve ser lembrado, porém, que conforme Walton ja preconizava, a meta da
qualidade de vida no trabalho ¢ gerar uma organizacdo mais humanizadora, sendo portanto,
“as reformulagdes a nivel do trabalho em si que constituem o objetivo principal das agdes

implicadas na QVT, visando garantir maior eficacia e produtividade” (Fernandes, 1996).
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Para Westley, alguns problemas afetam diretamente a qualidade de vida no trabalho.
Assim, aponta como empecilhos a qualidade de vida no trabalho: a inseguranca e a injustiga
cuja decorréncia ocorre da concentragao de poder e dos lucros e conseqiliente exploracdo dos
trabalhadores (fatores politicos e econOmicos), a alienacdo, decorrente das caracteristicas
desumanas que o trabalho assumiu devido a complexidade das organizagdes, levando a uma
auséncia do significado do trabalho e, a anomia, ou seja, falta de envolvimento moral com as
proprias tarefas (fatores psicoldgicos e socioldgicos). (Goulart e Sampaio, 1999; Signorini,

2000; Fernandes, 1996)

Edina de Paula Bom Sucesso considera alguns fatores intrapessoais como
dificultadores da qualidade de vida no trabalho. A autora, observa que “nem sempre as
posturas individuais facilitadoras predominam na organizac¢ao” (2002, p. 37). Assim, aponta o
clima de desconfianca, a cautela e a resisténcia por parte dos trabalhadores, devido a
experiéncias anteriores negativas, a existéncia de lideres agressivos, centralizadores e
competitivos, bem como circunstancias em que os colegas de trabalho disputam prestigio,
estima ou competem entre si de forma desleal, como fatores dificultadores para a qualidade

de vida no trabalho.

Essa desconfianga quanto a programas de gestdo de qualidade de vida no trabalho
também ¢ apontada por Limongi-Franga (2003), que relaciona essa perda de credibilidade a
aparente superficialidade desses programas e ao fato de existirem pessoas que os utilizam
apenas como forma de adiar solugdes e mudancas efetivas nas condi¢des de trabalho. Observa
ainda que, embora exista uma grande lacuna entre o discurso e a agdo, tais programas vém

ganhando forma e expressdo, em ambito mundial e nas organizacdes brasileiras.

A autora ainda aponta alguns aspectos que devem ser melhorados nos programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, considerando os dados apresentados por 60 alunos dos cursos
do MBA - RH (FIA-FEA-USP) de 1999 e 2000, cujos participantes foram alunos com
formacgdo universitaria e com média de cinco anos de experiéncia em gestao de pessoas. Entre
os fatores mais citados, esta a falta de comprometimento e visdo das liderangas (quanto a
legitimidade), dificuldades de acompanhamento, controle e mensuracdo dos resultados

(quanto a produtividade) e caracteristicas imediatistas, voltadas a curto e médio prazos, sem
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caracteristicas de continuidade, falta de recursos, resisténcia e dificuldades com mudangas de

modo geral e superficialidade de determinados programas (quanto a praticas e valores).

Assim, num contexto mais generalizado, evidencia-se que, como em qualquer outra
situagdo em que seja proposta alguma mudanga na organizacdo, independente da proporcao
que venha a tomar, tais mudancas devem ser iniciadas a partir da aprovagdo dos niveis
hierarquicos mais elevados. Rodrigues observa que “é preciso que a alta geréncia nao sé
esteja comprometida com o processo, mas participando ativamente dele, para que este possa
ser disseminado em toda a organizagdao”(1998, p. 93). Portanto, torna-se imprescindivel o
envolvimento e o comprometimento dos escaldes mais elevados dentro das organizagdes, para

a efetiva implantagdo e sucesso dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho.

2.8 - O clima organizacional

Como ja foi visto, a busca constante de melhores desempenhos, tanto a nivel
empresarial como a nivel individual leva as organizagdes a buscar novas alternativas para
atingir seus resultados. Considerando que o desempenho ndo depende somente do individuo,
Rodrigues apud Signorini cita como fator decisivo para o desempenho, “o contexto e o clima
organizacional, assim como os fatores externos a organiza¢do que nela influenciam” (2000, p.

225).

Busca-se, portanto, nos aspectos internos da empresa, as possiveis causas que
possam intervir na qualidade de vida no trabalho, bem como as oportunidades para o seu

aperfeicoamento.

Torna-se necessario, portanto, conhecer o clima organizacional, pois ouvir, sentir e
saber o que pensam os colaboradores, contribui para o comprometimento das pessoas
envolvidas no funcionamento da organizagdo e enfoca a importancia da qualidade no

ambiente de trabalho e sua efetiva aplicacgao.
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Assim, considerando a importancia das relagdes interpessoais para a melhoria da

qualidade de vida no trabalho, Bom Sucesso aponta que

sd0 necessarios mecanismos formais de mapeamento da realidade interna,
por meio de inventarios estruturados, conhecidos como Pesquisas de Clima e
de Qualidade de Vida, que investigam o ambiente interno e constituem,
portanto, o ponto de partida para qualquer processo de mudanga. (2002, p.

50).

A autora observa que a analise da qualidade de vida no trabalho iniciara sempre pelo
diagnostico do clima interno, a fim de conhecer as expectativas e percepcdes do empregado
em relagcdo a empresa, os fatores de satisfacdo e insatisfagdo, entre outros fatores relacionados

ao trabalhador.

De acordo com D. J. Champion apud Luz (1995), o clima organizacional pode ser
definido como sendo as impressdes gerais ou percepcdes dos empregados em relacdo ao seu
ambiente de trabalho, pois reflete o comportamento organizacional, isto €, atributos
especificos de uma organizagdo, seus valores ou atitudes que afetam a maneira pela qual as

pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho.

A idéia de Champion, se resume na interpretacdo que os individuos fazem do
ambiente de trabalho onde estdo inseridos. Da mesma forma, Litwin apud Chiavenato (2002),
quando define clima interno, também ressalta o clima da organizagdo como a percepgao que
as pessoas experimentam no ambiente de trabalho, acrescentando que esse influencia o seu

comportamento.

Assim, para Litwin, o clima organizacional pode ser definido como uma qualidade
ou propriedade do ambiente organizacional que ¢ percebida ou experimentada pelos membros

da organizacgao, influenciando o seu comportamento.

Para Chiavenato, o clima organizacional traduz a influéncia ambiental sobre a
motivacdo dos colaboradores, podendo ser alto e favordvel em situagdes em que as
necessidades pessoais € a elevagao moral estiverem sendo satisfeitas, ou, baixo e desfavoravel

em situagdes que proporcionem a frustracdo dessas necessidades. Observa ainda, que “o clima
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organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e ¢ por ele influenciado, [...]
como se houvesse uma retroagao reciproca entre o estado motivacional das pessoas e o clima

organizacional”( 2002, p. 123).

O autor ainda estabelece algumas relagdes, considerando o desempenho do cargo e o
clima motivacional como importantes fatores na determinagdo da qualidade de vida no
trabalho. Salienta ainda que, se a qualidade for pobre, conduzira a aliena¢ao do empregado ¢ a
insatisfacdo, & ma vontade, ao declinio da produtividade, entre outros fatores negativos,
enquanto que se a qualidade for boa, tende a aumentar o clima de confianga e o respeito

mutuo, aumentando também a contribui¢do do individuo.

Bowditch & Buono (1992) consideram o clima organizacional como uma percepg¢ao
resumida da atmosfera e do ambiente da organizagdo, que por sua vez implicam na satisfacao
das pessoas com o trabalho e a organiza¢do, bem como no desempenho, nos padrdes de
interagdo em grupos € nos comportamentos de afastamento, como o absenteismo e a

rotatividade.

Millioni, citado por Luz (1995), difere um pouco a sua linha de pensamento quando
percebe o clima da organizagdo como um conjunto de valores, atitudes e padrdes de

comportamento, formais e informais, existentes na empresa.

Assim, partindo das diversas conceituagdes, percebe-se que o clima ¢ o reflexo dos
aspectos positivos e negativos da organizagdo, e estd intimamente ligado ao grau de
motivagdo e satisfacdo dos seus integrantes. Portanto, afeta diretamente o ambiente e as
relagdes internas entre os colaboradores, podendo elevar ou baixar o clima organizacional

(torna-lo bom ou ruim), conforme o grau de motivagao existente entre as pessoas.

Luz (1995), busca expor inimeras variaveis que interferem no clima organizacional
mencionado pelos autores. Entre esses fatores, podem ser citados o estilo de supervisado, a
remuneragdo (salario), o desenvolvimento profissional (carreira e responsabilidades), o
proprio tipo de trabalho em si (exerce influéncia sobre a motivacdo e satisfacao do

trabalhador), os beneficios vindos da empresa (também causam impacto no grau de satisfacao
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do empregado), além da estabilidade no emprego (gera parte das tensdes internas nas

empresas).

Nas reunides tematicas realizadas pela Rede de Estudos em Gestdo da Qualidade de
Vida no Trabalho (REG-QVT), ao ser discutida a questdo de como o especialista pode
gerenciar programas de Qualidade de Vida relacionados a diversidade cultural, o grupo
encarregado de respondé-la concluiu que este poderia ser “embasado em uma pesquisa de
clima organizacional, no sentido de aplicar um plano de agdo sobre as diversidades presentes
na organizacao, ¢ a melhor resposta ao gerenciamento da diversidade com a qualidade de

vida”.(Limongi-Franga, 2003, p. 95)

Percebe-se, portanto, a necessidade de um diagndstico do clima, utilizando uma
pesquisa de clima organizacional, a fim de conhecer o ambiente interno e revelar as atitudes,
padroes comportamentais e possiveis problemas internos existentes, desvendando para a
empresa a sua cultura interna, como um meio para se trabalhar a melhoria dessas relagdes em

funcdo da qualidade e da produtividade.

Assim, a pesquisa de clima organizacional se faz necessaria e de extrema
importancia, pois ¢ perceptivel que a avaliagdo do ambiente e das relagdes de trabalho
oferecem um intercambio de idéias entre organizagdo e colaboradores, oportunizando a estes
um instrumento onde poderao expressar sua visao em relacdo a organizacao ¢ ao seu trabalho,

visando melhorar a qualidade de vida do trabalhador.

As referéncias bibliogréaficas utilizadas neste capitulo serviram de embasamento
tedrico para a realizagdo do planejamento, metodologia, levantamento de informacdes através
da aplicagdo do instrumento estatistico (questionario) e conclusdes sobre os dados levantados

na pesquisa.
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CAPITULO 3 - ESTUDO DE CASO

O método cientifico adotado neste trabalho constitui-se de um estudo de caso, que
objetivou conhecer os niveis de satisfacao/insatisfagao dos trabalhadores de uma empresa de
prestacdo de servigos de transporte rodoviario de passageiros e cargas da regido sul e propor
sugestoes, a fim de melhorar a qualidade de vida no trabalho nos itens que apresentam

maiores niveis de insatisfagao.

3.1 - Natureza da pesquisa

Esta pesquisa considera-se do tipo quantitativa/qualitativa, devido:

- A forma como foram levantados os dados. Estes foram obtidos pela aplica¢io de
um questionario fechado, com perguntas relativas a opinido quanto a niveis de

satisfagdo expressos através de opgoes de respostas definidas numericamente;

- ao primeiro tratamento estatistico dado aos dados levantados. Foram
determinadas as médias dos escores atribuidos a cada item, de acordo com a
codificacdo apresentada no questiondrio. Para se obter um resultado para cada
bloco, foi calculada a média ponderada dos itens que compdem o bloco, sendo as
ponderagdes dadas pelo numero de respostas validas em cada item. Este

procedimento foi utilizado para a amostra geral da pesquisa e para cada setor da
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empresa. “Dados numéricos, trabalhados a partir de procedimentos estatisticos

variados e adequados a cada situagdo especifica” (Viana, 2001);

- a redefini¢do de um novo nivel numérico, a partir do qual foram consideradas
insatisfeitas as opinides dos entrevistados. Este recurso permitiu a passagem da
avaliacdo quantitativa para o julgamento qualitativo de insatisfagdo (conceito

subjetivo).

3.2 - Delimitacao do estudo

De acordo com os critérios de qualidade de vida estabelecidos por Walton, citado por
diversos autores em suas pesquisas (Vieira, 1996; Signorini, 2000; Valle e Vieira, 1999;
Fernandes, 1996; Burigo, 1997; Limongi-Fran¢a, 1999; Bowditch & Buono, 1992), sdo oito
os principais campos que influenciam na qualidade de vida do trabalhador: compensacao justa
e adequada, condigdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizagdo, constitucionalismo, o trabalho e o
espaco total de vida e a relevancia social do trabalho na vida, os quais encontram-se

subdivididos em indicadores de qualidade de vida no trabalho, conforme quadro n°® 2.2.

Fernandes (1996) apresenta em sua pesquisa, nove fatores-chave, constituidos em
diferentes blocos, distribuidos em: condi¢des de trabalho, saude, moral, compensacao,
participagdo, comunica¢do, imagem da empresa, relacdo chefe-subordinado e organizagdo do
trabalho. Estes fatores também encontram-se subdivididos em indicadores de desempenho,

que foram utilizados em sua pesquisa como itens do questionario.

A partir dos modelos j& existentes, buscou-se a adequacdo de um instrumento de
pesquisa para a realidade da empresa, através da utilizagdo de um questionario que avalia as
variaveis que abrangem os diversos campos intervenientes na qualidade de vida no trabalho, e
com isso, disponibilizar sugestdes na busca de melhorias necessarias para as reclamagdes

detectadas, possibilitando, assim, atingir resultados satisfatérios aos colaboradores e a
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organizagdo. Assim, conforme pode ser visto no apéndice, foram utilizados como variaveis a
serem consideradas neste trabalho:

- Compensacgoes;

- Condig¢des de Trabalho;

- Saude;

- Nivel de Motivagao e Moral (Crescimento e Seguranca);

- Integracdo;

- Uso e Desenvolvimento de Capacidades (Participacdo);

- Comunicagao/Informacao na Empresa;

- Relagao Chefe-Subordinado;Organizac¢do do Trabalho na Empresa;

- Imagem da Empresa e Relevancia Social do Trabalho na Vida.

No que diz respeito a outros fatores que venham a delimitar o estudo, podem ser
considerados os meios, geralmente atrelados a aspectos humanos, econdmicos e prazos de
realizagao do trabalho. Visto que, na presente pesquisa a coleta dos dados ¢ de carater
quantitativa, através de perguntas fechadas, foi constatado que, embora esse tipo de estudo
possibilite maior agilidade na coleta, compilagdo e andlise dos resultados, veta ao respondente
a possibilidade de colocar sua propria opinido (questdo aberta) sobre determinado assunto ou
critério que ele considere importante. Por outro lado, adotou-se também o carater qualitativo,
visto a necessidade de transformar os dados colhidos mediante forma quantitativa, em niveis

de satisfacdo (aspecto subjetivo), pois trata de aspectos voltados a opinido dos entrevistados.

3.3 - Definicio dos termos

Neste trabalho de pesquisa, o termo “qualidade de vida no trabalho sera utilizado
com o significado que lhe ¢ atribuido por Vieira e Hanashiro apud Fernandes, que o definem

como

(...) melhoria nas condi¢des de trabalho - com extensao a todas as fung¢des de
qualquer natureza e nivel hierarquico, nas varidveis comportamentais,
ambientais e organizacionais que venham, juntamente com politicas de

Recursos Humanos condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se
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um resultado satisfatorio, tanto para o empregado como para a organizagao.
Isto significa atenuar o conflito existente entre o capital e o trabalho. (1996,

p. 39)

3.4 — Aspectos historicos e organizacionais da empresa

A Viacao Unido Santa Cruz Ltda, empresa onde foram coletados os dados para o
estudo, atua no ramo de transporte coletivo de passageiros, turismo e encomendas € tem sua

sede no municipio de Santa Cruz do Sul - RS.

A trajetdria da empresa iniciou no ano de 1956, quando um empresario adquiriu o
seu primeiro 6nibus Ford Alemao (motor de 85 HP e espago para 21 passageiros). Dois anos
mais tarde, o empresario realizou uma sociedade, fundando assim, no ano de 1958, a empresa
objeto deste estudo, a qual se encontra hoje na quinta colocagdo do ramking gatcho de
empresas de transporte rodovidrio de passageiros de longo curso (num universo de 260

empresas), com uma frota de 160 6nibus e 15 garagens proprias.

Nestas quatro décadas, a Viagdo Unido Santa Cruz Ltda foi crescendo gragas as
fusdes, realizadas com outras empresas nos anos de 1973, 1975, 1981, 1984, 1989 e 1998. No
inicio de suas atividades, a empresa prestava servicos em excursoes €, em 1971, foi pioneira

em fretamento, prestando servigos para empresas fumageiras da regido de Santa Cruz do Sul.

Em 1976 a empresa adquiriu trés 6nibus novos com toalete, som ambiente, calefacdo
e frigobar, para atender a area de turismo. Dez anos mais tarde, a frota foi novamente
reforcada com a aquisi¢do de Onibus novos trucados (terceiro eixo) para atender as linhas
regulares e de turismo. Em 1990, ocorreu a compra do primeiro veiculo trucado com ar

condicionado e, no ano seguinte, o primeiro Onibus leito. Em 1993 fundou também uma
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agéncia de viagens e turismo, que atua em todo o Brasil e paises vizinhos, com uma frota
exclusiva de onibus para turismo, equipados com todos os acessorios de conforto e seguranca.

Em 1996, a Viagao Unido Santa Cruz foi a primeira empresa do Brasil a fazer linhas
regulares Santa Maria - Floriandpolis - Balneario Camboriti e Porto Alegre - Tupancireta,

com Onibus tipo Panoramico.

Atualmente, possui uma frota de 160 6nibus, dos quais os vinte ultimos que foram
adquiridos possuem ar condicionado, com o gas 134A, que ndo polui o meio ambiente. Nestes
veiculos (equipados com televisor e demais adicionais), a vista € panoramica € as poltronas
sdo do tipo super pullmann (mais conhecidos como “fofinho”) e cinto de seguranca
individual. Além disso, a empresa também possui 14 6nibus equipados com motor eletronico,
cujas principais vantagens sdo a diminuicdo da emissdo de poluentes, de fumaca e outros
gases; maior seguranga, devido a existéncia de uma lampada piloto no painel que indica a
presenca de falhas no sistema; Sistema Easy Shif, equipamento que possibilita a troca de
marchas através de transferéncia magnética, o que facilita a operagdo, tornando-a mais leve e
precisa e; freio motor Top Breke, com poténcia 30% superior ao convencional,
proporcionando mais seguranca. Integram a frota, ainda, trés Onibus “Fofinho Double”,

considerados os mais modernos veiculos de transporte coletivo da categoria.

Através de sua frota de 160 6nibus, a Viacdo Unido Santa Cruz Ltda. percorre mais
de 1,1 milhdo de quilémetros por més, em aproximadamente 100 linhas, que transportam 400
mil passageiros nos estados do Rio Grande do Sul e Santa Catarina. Com as novas instalagdes
inauguradas em 06 de agosto de 2002, a empresa pretende manter em 10% o seu nivel de
crescimento nos proximos anos, com a perspectiva de renovacdo da frota e novos
investimentos no setor. Para isso, conta com 446 colaboradores, sendo 380 ligados ao setor de

transporte de passageiros e 66 ligados ao setor de encomendas e cargas.

Nos diversos municipios onde atua, a empresa encontra-se organizada nas seguintes
fungdes:
I. Administrativa - 60 funcionarios, assim distribuidos:
Santa Cruz do Sul - 34;
Porto Alegre - 12;
Cachoeira do Sul - 02;



II. Motoristas de Passageiros - 152 funciondrios, assim distribuidos:

III. Cobradores de Passageiros - 73 funcionarios, assim distribuidos:

Santa Maria - 06;
Agudo - 01;
Sobradinho - 02;
Caxias do Sul - 02;
Rio Pardo - 01.

Santa Cruz do Sul - 38;
Porto Alegre - 05;
Cachoeira do Sul - 12;
Santa Maria - 18;
Agudo - 04;
Sobradinho - 36;
Caxias do Sul - 01;
Rio Pardo - 17;
Tupanciretd - 11;

Salto do Jacui - 10.

Santa Cruz do Sul - 17;
Cachoeira do Sul - 07;
Santa Maria - 04;
Agudo - 04;
Sobradinho - 21;

Rio Pardo - 11;
Tupancireta - 03;

Salto do Jacui - 06.

IV. Fiscais de Passageiros - 14 funcionarios, assim distribuidos:

Santa Cruz do Sul - 06;
Porto Alegre - 02;
Santa Maria - 01;
Sobradinho - 03;
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- Rio Pardo - 02.

V. Manuteng¢ao Frota- Mecanica - 81 funciondrios, assim distribuidos:
- Santa Cruz do Sul - 35;
- Porto Alegre - 12;
- Cachoeira do Sul - 02;
- Santa Maria - 09;
- Sobradinho - 11;
- Caxias do Sul - 02;
- Rio Pardo - 09;

- Tupancireta - 01.

VI. Transportes de Cargas - 66 funcionarios, assim distribuidos:
a) Motorista de Estrada (19 funcionarios).
- Santa Cruz do Sul - 04;
- Porto Alegre - 11;
- Santa Maria - 02;
- Caxias do Sul - 02.

b) Motorista de Coleta (34 funcionarios).
- Santa Cruz do Sul - 06;

- Porto Alegre - 17;

- Cachoeira do Sul - 01;

- Santa Maria - 04;

- Sobradinho - 02;

- Caxias do Sul - 04.

¢) Ajudante de Coleta (10 funcionarios).
- Santa Cruz do Sul - 04;

- Santa Maria - 03;

- Caxias do Sul - 03.

¢) Conferente de Encomenda (3 funcionarios).
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- Santa Cruz do Sul - 02;

- Caxias do Sul - 01.

Para a realizagdo deste trabalho, as fun¢des acima listadas, foram reagrupadas nos

seguintes setores:

- Setor Administra¢ao: composto pela funcdo Administrativa (60 funcionarios);

- Setor Passageiros: composto pelas fungdes Motoristas, Cobradores e Fiscais de
Passageiros (249 funcionarios);

- Setor Manuten¢do: composto pela fungdo Manutengdo da Frota - Mecéanica (81
funcionarios);

- Setor Cargas/Abastecimento: composto pelas fun¢des Motoristas de Estrada e de

Coleta, Ajudante de Coleta e Conferente de Encomenda (56 funcionarios).

Os motoristas da Viagdo Unido Santa Cruz recebem cursos de “Capacitacdo para
condutores de veiculos de transporte de passageiros”. Estes cursos sdo oferecidos pelo
SEST/SENAT - Servigo Social do Transporte e Servigo Nacional de Aprendizagem do
Transporte, na cidade de Santa Maria - RS e, entre diversos aspectos, trata sobre o
relacionamento interpessoal, direcdo defensiva e primeiros socorros. Além disso, a empresa
conta ainda com um programa de treinamento e educagdo a distancia, oferecido pelo
SEST/SENAT, através de um canal de TV da Rede Transporte da CNT (Confederacao
Nacional de Transportes). Estes cursos sdo variados e, entre outros temas, ensinam a
motoristas de 6nibus, caminhao ou taxi, a conservar melhor seus veiculos, economizar pneus
e combustiveis e, principalmente, atender melhor aos clientes. Sdo abordadas também
questoes relacionadas com a saude (educagdo e prevengao), meio ambiente, esporte, cultura e

variedades.

Além dos oOnibus, a Viacdo Unido Santa Cruz Ltda. possui mais 50 veiculos
utilizados pelas areas de encomendas, administragdo e manutengdo. O setor de transporte de
cargas atende cerca de 60 municipios do estado do Rio Grande do Sul, com destaque para a

Regido Metropolitana de Porto Alegre, Caxias do Sul, Santa Cruz do Sul e Santa Maria.

A empresa possui ainda, além da matriz em Santa Cruz do Sul, garagens proprias em

Porto Alegre, Santa Maria, Sobradinho, Cachoeira do Sul, Caxias do Sul, Tupancireta,
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Agudo, Arroio do Tigre, Salto do Jacui, Cruz Alta, Candelaria, Rio Pardo, Lagoao e Julio de
Castilhos.

3.5 - Coleta dos dados

O processo de coleta de dados, foi iniciado mediante a aplicagdo de um pré-teste com
oito trabalhadores da empresa, a fim de definir um questionario com perguntas fechadas, para
medir niveis de satisfacdo dos entrevistados da empresa objeto da pesquisa e que contenha os
elementos necessarios deste instrumento: fidedignidade (os resultados devem ser os mesmos,
independente de quem venha a aplica-lo), validade (os dados devem ser necessarios a
pesquisa) e operacionalidade (vocabulério acessivel e significado claro) (Lakatos e Marconi,
1999). Como conseqiiéncia, foram necessarias pequenas alteracdes quanto ao bloco de
identificagdo, além de esclarecimento aos trabalhadores, sobre o objetivo da aplicacdo deste

questionario, a fim de evitar, com isso, possiveis desconfiangas quanto ao seu preenchimento.

Justifica-se o uso de questionario devido a maior facilidade de atingir um grande
nimero de pessoas simultaneamente, economizando assim tempo e pessoal, obter elevado
numero de dados, permitir liberdade nas respostas devido ao anonimato, além de possibilitar

maior tempo e horario mais favoravel para o respondende.

Richardson (1989) aponta como vantagens das perguntas fechadas, a facilidade de
codificacdo, o fato de o respondente nao precisar escrever (apenas marca a alternativa que
melhor se aplica), a facilidade de preenchimento total do questionario e maior probabilidade
de retorno, em caso de envio por correio. Entre as desvantagens, cita a impossibilidade de
proporcionar todas as alternativas possiveis de respostas ao entrevistado e a possibilidade

deste cair em uma pauta de respostas, em caso de questionarios com escalas de atitudes.

Os dados numéricos levantados nesta pesquisa sdo conseqiiéncia da aplicacdo do
questionario acima construido, aos quatrocentos e quarenta e seis (446) trabalhadores da
empresa Viagdo Unido Santa Cruz Ltda., a qual atua na prestagao de servigos de transporte de

passageiros e cargas da Regido Sul do pais.
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A aplicagdo do questionario ocorreu no periodo de 04/10/2003 a 31/10/2003 e
abrangeu todos os trabalhadores da empresa objeto da pesquisa, os quais encontram-se
distribuidos em diversos municipios. Este questionario foi constituido de 51 perguntas (ver
APENDICE), subdivididas em onze blocos, sendo que os dez primeiros blocos representam,
nesta pesquisa, as variaveis a serem medidas. Em cada pergunta, foi possibilitada ao
entrevistado a escolha de uma entre seis opcdes da seguinte escala:

1 - Bastante insatisfeito (isto estd muito mal, estou muito descontente);

2 — Insatisfeito (estd ruim);

3 — Levemente insatisfeito (poderia ser melhor);

4 — Levemente satisfeito (estd bom);

5 - Satisfeito (estd bem, estou contente)

6 - Bastante satisfeito (isto esta muito bem, estou muito contente).

Quanto a escala , esta permite “medir a intensidade das atitudes e opinides na forma
mais objetiva possivel”’(Ander-Egg apud Lakatos e Marconi, 1999, p. 116), o que permite
transformar fatos qualitativos em fatos quantitativos ou varidveis, além de possibilitar sua

mensuragao e analise estatistica (Lakatos e Marconi, 1999).

3.6 - Analise dos dados

Coletados os dados da pesquisa, procedeu-se o lancamento destas informagdes, no
pacote estatistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) e obteve-se as médias
dos escores atribuidos a cada item, de acordo com a codificagdo apresentada no questionario.
Para se obter um resultado para cada variavel, foi calculada a média ponderada dos itens que a
compunham, sendo as ponderagdes dadas pelo nimero de respostas validas em cada item.
Este procedimento foi utilizado para a amostra geral da pesquisa e para cada setor da

empresa, conforme tabela 3.1 a seguir:

Tabela 3.1 - Percentual de questionarios devolvidos.

Setor Nimero de Questionarios % de questionarios
funcionarios devolvidos devolvidos
Administracao 60 45 75,00 %
Passageiros 249 172 69,08 %
Manutengao 81 33 40,74 %
Cargas e Abastecimento 56 46 82,14 %
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Amostra Geral

446

297

66,59 %

Obs.: Um dos questionarios foi devolvido sem identifica¢do do setor.

A seguir s3o apresentados os resultados obtidos na pesquisa, para cada setor da

empresa € para a amostra geral, os quais sdo demonstrados por tabelas e quadros, seguidos de

uma explanacdo, conforme as variaveis apresentadas.

Tabela 3.2 — Numero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variavel compensacdes,
segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.

Cargas e

Variavel Compensacdes Administracdo Passageiros Manutenc¢io Abastecimento Geral
n Média n Média n Média n Média n Meédia

1. Saldrio, emrelagdo ao trabalho — \s 4 66 170 490 33 445 45 422 296 471
que executa.
2. Salario, em relagdo aos colegas. 44 4,52 169 484 32 459 46 433 291 4,68
3. Saldrio, em comparagdo com 45 453 70 521 3] 465 46 398 292 485
func. de outras empresas.
4 Participagio nosresultados da 30 451 59 494 31 500 46 452 274 477
empresa.
3. Beneficios (plano de 44 468 170 484 33 515 46 513 294 489
satde,outros).

Média da varidvel* 216 4,52 840 4,95 160 4,77 229 444 1447 4,78

Fonte: dados da pesquisa.

*Obs.: A média da variavel é a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.

5,50

5,00 -
4,50 -

4,00 -

Média dos escores

3,50

ltem 1

ltem 2

ltem 3

ltem 4

Itens da variavel Compensacgoes

ltem 5

—&— ADMINISTRACAO
MANUTENGAO
=¥ AMOSTRA GERAL

—#—PASSAGEIROS

—>¢= CARGAS E ABASTECIMENTO

Figura 3.1 - Médias dos escores atribuidos para a varidvel Compensagoes,
segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa

A Tabela 3.2 e a Figura 3.1, mostram que, na variavel referente as Compensagdes, 0s

trés primeiros itens foram melhor avaliados pelos funciondrios do setor de Passageiros
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(médias iguais a 4,92, 4,84 e 5,21, respectivamente) e pior avaliados pelos funcionarios do
setor de Cargas e Abastecimentos (médias iguais a 4,22, 4,33 e 3,98, respectivamente). Os
funcionarios da Administracdo foram os que pior avaliaram os itens 4 ¢ 5 (médias iguais a
4,21 e 4,68, respectivamente). O item 4 foi melhor avaliado pelo setor de Manutencao (média
5,00) e o item 5 recebeu a melhor avaliagdo dos setores de Manutencdo, e Cargas e
Abastecimento (médias 5,15 e 5,13, respectivamente). A comparagdo entre os cinco itens da
variavel Compensagdes nao mostrou diferengas muito grandes na amostra geral, com as

médias ficando entre 4,68 (item 2) e 4,89 (item 5).

Tabela 3.3 — Nimero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variavel Condicoes de
Trabalho, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.

Variavel Condicoes de

Trabalho

Cargas e
Abastecimento
n Média n Média n Meédia n Média n Média
6. Jornada de trabalho na empresa. 44 493 172 5,06 33 530 46 4,85 296 5,04
7. Distribuigdo fisica (instalagdes)

Administracdo Passageiros Manutenc¢io Geral

da empresa. 45 5,11 169 5,12 33 5,09 46 4,50 294 5,02
8. Arrumacdes e limpeza da

empresa. 45 4,38 172 4,61 33 452 46 4,20 297 4,50
9. Condigdes de higiene das

instala¢des de uso pessoal. 44 4,64 171 4,778 33 445 46 4,54 295 4,68
10. Seguranga no local de trabalho

(EPI, agentes, salubr.). 45 4,60 168 4,84 33 512 46 4,41 293 4,77

Média da variavel*
223 473 852 488 165 490 230 450 1475 4,80

Fonte: dados da pesquisa.

*QObs.: A média da variavel é a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
5,50
o
6 5,00
0
3
w 450
o
]
o 4,00 -
g
= 3,50
Item 6 ltem 7 ltem 8 ltem 9 Item 10
Itens da variavel Condi¢oes de Trabalho
—&— ADMINISTRACAO —l—PASSAGEIROS
MANUTENCAO == CARGAS E ABASTECIMENTO
== AMOSTRA GERAL

Figura 3.2 - Médias dos escores atribuidos para a varidvel Condi¢ées de Trabalho,
segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa
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A Tabela 3.3 e a Figura 3.2, mostram que, na variavel referente as Condicdes de
Trabalho, os itens 1 ¢ 5 foram melhor avaliados pelos funcionarios do setor de Manutengao
(médias iguais a 5,30 e 5,12, respectivamente), enquanto que os funcionarios do setor de
Passageiros foram os que melhor avaliaram os itens 2, 3 e 4 (médias iguais a 5,12, 4,61 ¢
4,78, respectivamente). O item 4 foi o pior avaliado pelo setor de Manutengdo (média 4,45).
Os funcionarios do setor de Cargas e Abastecimentos foram os que pior avaliaram os itens 1,
2, 3 e 5 (médias iguais a 4,85, 4,50, 4,20, e 4,41, respectivamente). A comparagdo entre os
cinco itens da varidvel Condigdes de Trabalho ndo mostrou diferengas muito grandes na
amostra geral, com as médias ficando entre 4,50 (item 3) e 5,04 (item 1).

Tabela 3.4 — Nimero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variavel Satde, segundo
o setor em que trabalha e para a amostra geral.

Cargas e

Abastecimento Geral

Variavel Saude Administracdo Passageiros Manutenc¢io

n Média n Média n Meédia n Média n Média

Il. Educagdo da empresaparaa 5 44 17] 404 33 479 45 444 295 477
saude preventiva.

12. Assisténcia da empresa aos

44 4,75 171 5,09 33 5,12 45 4,69 294 498

funcionarios.
13. Tratamento da satde 44 452 168 495 33 494 46 448 202 438l
ocupacional dos funciondrios.

Média da variavel* 133 456 510 499 99 495 136 4,54 881 4,85

Fonte: dados da pesquisa

*Obs.: A média da variavel ¢ a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
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Figura 3.3 - Médias dos escores atribuidos para a variavel Saude, segundo o setor
em que trabalha e para a amostra geral
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Fonte: dados da pesquisa
A Tabela 3.4 ¢ a Figura 3.3, mostram que, na variavel referente a Satude, os itens 1 e

3 foram melhor avaliados pelos funcionérios do setor de Passageiros (médias iguais a 4,94 e
4,95, respectivamente) e o item 2 foi melhor avaliado pelo Setor de Manutencao (média 5,12).
Os itens 2 e 3 foram os pior avaliados pelos funciondrios do setor de Cargas e
Abastecimentos (médias iguais a 4,69, e 4,48, respectivamente). Os funcionarios da
Administragdo foram os que pior avaliaram o item 1 (média igual a 4,42). A comparacao
entre os trés itens da variavel Saude nao mostrou diferengas muito grandes na amostra geral,

com as médias ficando entre 4,77 (item 1) e 4,98 (item 2).

Tabela 3.5 — Numero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variivel Nivel de
Motivacio, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.

Variavel Nivel de
Administracio Passageiros Manutencio Carg.a S ¢
Abastecimento

Geral

Motivacao
n Média n Média n Média n Média n Média

45 5,09 172 551 33 527 46 5,20 297 5,37

14. Identificac¢do/realizacdo com a
tarefa que realiza.

15. Reconhecimento pelo trabalho
que executa.

16. Sensacdo de garantia do

44 4,73 172 4,89 33 4,773 46 4,17 296 4,74

45 4,78 171 4,65 33 491 46 4,67 296 4,70

emprego.
17. Oportunidade de crescimento 45 4 5o 175 478 33 500 46 459 297 475
profissional.
18. Perspectiva de avanco salarial 45 424 172 475 30 473 45 4,02 293 4,56
na empresa.

19. Educacéo e conscientizagio
para o estudo.

Média da variavel* 268 4,60 1025 4,87 194 489 273 449 1766 4,78

Fonte: dados da pesquisa

44 4,20 166 4,66 32 4,59 44 4,25 287 4,52

*Obs.: A média da variavel ¢ a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
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Figura 3.4 - Médias dos escores atribuidos para a variavel Nivel de Motivacio,
segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa

A Tabela 3.5 e a Figura 3.4, mostram que, na variavel referente ao Nivel de
Motivagdo, os itens 1, 2, 5 e 6 foram melhor avaliados pelos funcionarios do setor de
Passageiros (médias iguais a 5,51, 4,89, 4,75 e 4,66, respectivamente) e os itens 3 e 4 foram
os melhor avaliados pelos funciondrios do setor de Manutencao (médias iguais a 4,91 e 5,09,
respectivamente). Os funcionarios da Cargas e Abastecimento foram os que pior avaliaram os
itens 2 e 5 (médias iguais a 4,17 e 4,02, respectivamente). Os itens 1, 4 e 6 foram pior
avaliados pelos funcionarios do setor de Administragdo (médias 5,09, 4,58 e 4,20,
respectivamente). O item 3 recebeu a pior avaliagdo pelos funcionarios do setor de
Passageiros (médias 4,65). A comparacao entre os seis itens da variavel Nivel de Motivagao
ndo mostrou diferencas muito grandes na amostra geral, com as médias ficando entre 4,52

(item 6) e 5,37 (item 1).

Tabela 3.6 — Nimero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variavel Integracio,
segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.
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Cargas e

Abastecimento Geral

Variavel Integracgio Administracdo Passageiros Manutenc¢io

n Média n Média n Média n Média n Média
45 5,16 171 5,23 32 497 46 5,13 295 5,18

20. Relacionamento com 0s
colegas.

21. Cooperagdo ¢ espirito de 45 438 170 4,61 32 453 46 443 294 454
equipe na empresa.

22. Integracdo entre as secoes. 45 4,40 169 4,67 31 448 45 4,44 291 4,58
Média da variavel* 135 4,64 510 484 95 4,66 137 4,67 880 4,77

Fonte: dados da pesquisa
*Obs.: A média da variavel é a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
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Figura 3.5 - Médias dos escores atribuidos para a variavel Integracio, segundo o
setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa

A Tabela 3.6 e a Figura 3.5, mostram que, na variavel referente a Integragdo, todos
os itens foram melhor avaliados pelos funcionarios do setor de Passageiros (médias iguais a
5,23, 4,61 e 4,67, respectivamente). Os funcionarios da Administracdo foram os que pior
avaliaram os itens 2 e 3 (médias iguais a 4,38 e 4,40, respectivamente). O item 1 foi pior
avaliado pelo setor de Manutengao (média 4,97). A comparagdo entre os trés itens da variavel
Integracdo ndo mostrou diferencas muito grandes na amostra geral, com as médias ficando

entre 4,54 (item 2) e 5,18 (item 1).

Tabela 3.7 — Numero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variiavel Uso e
Desenvolvimento de Capacidades, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.
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Variavel Uso e Desenvolyv. C
Administracdo Passageiros Manutenc¢io arg.a s€
Abastecimento

n Média n Média n Média n Média n Média
45 5,02 169 5,08 33 506 46 4,83 294 5,03

Geral
de Capacidades

23. Autonomia quanto ao trabalho
que executa.

24. Programas de capacitacao dos
func. da empresa.

25. Liberdade para expressar-se, 45 450 7] 439 33 473 46 404 296 443
usar criatividade.

26. Repercussdo das suas idéias. 43 4,67 165 424 31 4,58 46 3,89 286 4,29

27 Motivagdo para capacitar-se n0. 43 450 g4 498 32 5S4l 43 440 283 490
emprego.

Média da variavel® 221 4,67 837 458 161 4,88 227 420 1451 4,57

45 4,24 168 423 32 459 46 3,85 292 4,22

Fonte: dados da pesquisa
*Obs.: A média da variavel é a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
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Figura 3.6 - Médias dos escores atribuidos para a variavel Uso e Desenvolvimento
de Capacidades, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa

A Tabela 3.7 e a Figura 3.6, mostram que, na varidvel referente ao Uso e
Desenvolvimento de Capacidades, o primeiro item foi melhor avaliado pelos funciondrios do
setor de Passageiros (média igual a 5,08). Os itens 2, 3 e 5 foram melhor avaliados pelos
funcionarios do setor de Manuten¢do (médias iguais a 4,59, 4,73 e 5,41, respectivamente). O
quarto item foi melhor avaliado pelos funcionérios do setor de Administragdo (média igual a
4,67). Os funcionarios do setor de Cargas e Abastecimentos foram os que pior avaliaram
todos os itens (médias iguais a 4,83, 3,85, 4,04, 3,89 e 4,40, respectivamente). A comparacao

entre os cinco itens da variavel Uso e Desenvolvimento de Capacidades ndo mostrou
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diferengas muito grandes na amostra geral, com as médias ficando entre 4,22 (item 2) e 5,03

(item 1).

Tabela 3.8 — Numero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variavel Comunicag¢ao

na Empresa, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.

Varidvel Comunicagao na Administracio Passageiros Manutenc¢io Carg.a s¢ Geral
Abastecimento
Empresa

n Média n Meédia n Meédia n Média n Meédia
28. As informagdes sdao
comunicadas e tratadas. 44 4.45 171 4,56 33 442 46 4,17 295 447
29. Ha transparéncia nas
comunicagdes. 43 4,42 168 4,58 33 4,58 45 4,13 290 4,49
30. Fluxo de informagdes vindas
de cima para baixo. 44 4,70 170 4,88 32 481 46 443 293 4,78
31. Fluxo de informagdes vindas
de colegas. 45 4,51 165 433 32 441 46 4,04 289 432
32. Instrumentos utilizados para
comunicag¢ao p/ internet. 44 4,80 143 4,778 32 497 43 4,56 262 4,77
33. Esclarecimento sobre os
objetivos e metas da empresa. 43 4,53 163 4,773 32 4,72 44 4,34 282 4,64

Média da variavel*
263 4,57 980 4,64 194 4,65 270 4,28 1711 4,57

Fonte: dados da pesquisa

*QObs.: A média da variavel é a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
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Figura 3.7 - Médias dos escores atribuidos para a varidvel Comunicacio na
Empresa, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa

A Tabela 3.8 ¢ a Figura 3.7, mostram que, na varidvel referente a Comunicagdo na

Empresa, os itens 1, 2, 3 e 6 foram melhor avaliados pelos funcionarios do setor de
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Passageiros (médias iguais a 4,56, 4,58, 4,88, e 4,73, respectivamente). O item 4 foi melhor
avaliado pelos funcionarios do setor de Administracdo (média igual a 4,51). O item 5 foi
melhor avaliado pelos funciondrios do setor de Manutencdo (média igual a 4,97). Os
funciondrios do setor de Cargas e Abastecimentos foram os que pior avaliaram todos os itens
(médias iguais a 4,17, 4,13, 4,43, 4,04, 4,56 ¢ 4,34, respectivamente). A comparagao entre os
seis itens da varidvel Comunica¢do na Empresa ndo mostrou diferengas muito grandes na

amostra geral, com as médias ficando entre 4,32 (item 4) e 4,78 (item 3).

Tabela 3.9 — Numero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variavel Relacdo Chefe-
Subordinado, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.

Variavel Relacao Chefe-

Cargas e
Abastecimento

n Média n Média n Média n Média n Média

Administracio Passageiros Manutencio Geral

Subordinado

34. Apoio sbécio-emocional do seu
superior.

35. Preocupagdo da empresa em
orientar tecnicamente.

36. Gerenciamento do trabalho por
demonstracgodes.

37. Possibilidade para discussdo de
erros.

38.Igualdade no tratamentoentre 45 559 o6 486 32 494 46 437 290 483
os colegas p/ superior.

39. Relacionamento com a chefia. 45 5,31 172 528 33 527 46 4,89 297 5,23
40. Tomada de decistes na 45 520 170 503 33 509 46 450 294 498
empresa.

41. Uso da autoridade pelos
superiores.

Média da variavel* 355 506 1342 4,99 260 4,98 367 4,51 2331 4,93

Fonte: dados da pesquisa

45 4,89 167 4,86 32 4,88 46 4,50 291 4,81
45 5,09 170 5,19 33 5,12 46 4,54 295 5,07
42 4,81 165 5,00 31 490 45 4,38 284 4,87

43 4,81 164 4,68 33 4,58 46 4,39 287 4,64

45 5,29 168 5,03 33 5,06 46 4,48 293 4,99

*Obs.: A média da variavel é a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
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Figura 3.8 - Médias dos escores atribuidos para a variavel Relacio Chefe-
Subordinado, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa

A Tabela 3.9 e a Figura 3.8, mostram que, na variavel referente a Relacdo Chefe-
Subordinado, os itens 1, 4, 5, 6, 7 e 8 foram melhor avaliados pelos funcionarios do setor de
Administragdo (médias iguais a 4,89, 4,81, 5,09, 5,31, 5,20 e 5,29, respectivamente). Os itens
2 e 3 foi melhor avaliado pelo setor de Passageiros (médias 5,19 e 5,00, respectivamente). Os
funciondrios do setor de Cargas e Abastecimentos foram os que pior avaliaram todos os itens
(médias iguais a 4,50, 4,54, 4,38, 4,39, 4,37, 4,89, 4,50 e 4,48, respectivamente). A
comparagdo entre os oito itens da varidvel Relagdo Chefe-Subordinado ndo mostrou
diferengas muito grandes na amostra geral, com as médias ficando entre 4,64 (item 4) e 5,23

(item 6).

Tabela 3.10 — Numero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variiavel Organizacio
do Trabalho, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.

Variavel Organizacio do

Trabalho

Cargas e

Abastecimento Geral

Administracio Passageiros Manutencio

n Média n Média n Média n Média n Média

42. Preocupagido em

inovar/melhorar

métodos/processos. 44 493 169 5,20 33 485 46 428 293 4,98
43. Preocupag@o em mudar tarefas. 44 4,75 167 4,72 33 464 46 4,07 291 4,62
44. Adequacdo do ritmo de

trabalho. 45 4,82 168 5,10 33 4,88 46 4,70 293 497
45. Variedade de tarefas. 45 491 168 5,08 33 467 46 4,65 293 4,94

Média da variavel*
178 4,85 672 5,03 132 4,776 184 4,42 1170 4,88

Fonte: dados da pesquisa
*QObs.: A média da variavel é a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
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Figura 3.9 - Médias dos escores atribuidos para a variavel Organizacio do Trabalho,
segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa

A Tabela 3.10 e a Figura 3.9, mostram que, na variavel referente a Organizacdo do
Trabalho, os itens 1, 3 e 4 foram melhor avaliados pelos funcionérios do setor de Passageiros
(médias iguais a 5,20, 5,10 e 5,08, respectivamente). O item 2 foi melhor avaliado pelo setor
de Administragdo (média 4,75). Os funcionarios do setor de Cargas e Abastecimentos foram
0os que pior avaliaram todos os itens (médias iguais a 4,28, 4,07, 4,70 e 4,65,
respectivamente). A comparacdo entre os quatro itens da varidvel Organizagdo do Trabalho
nao mostrou diferencas muito grandes na amostra geral, com as médias ficando entre 4,62

(item 2) e 4,98 (item 1).
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Tabela 3.11 — Numero de respostas validas e médias dos escores atribuidos para a variavel Imagem da
Empresa, segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral.

Variavel Imagem da

Cargas e

Abastecimento Geral

Administracdo Passageiros Manutenc¢io

Empresa
n Média n Média n Meédia n Média n Média

45 5,22 170 5,38 32 522 46 4,78 294 5,24

46. Imagem interna da empresa, de
dentro para fora.

47. Imagem interna da empresa, de
fora para dentro.

48. Responsabilidade socialda s 495 167 537 33 536 46 511 292 527
empresa junto a sociedade.

49. Preocupagdo da empresa no
atendimento aos clientes.

50. Preocupagdo da empresa
quanto aos colaboradores.

Média da variavel* 225 514 847 533 161 532 230 503 1467 5725

45 5,09 171 5,09 32 534 46 5,04 295 5,11

45 5,24 171 550 33 542 46 5,24 295 541

45 5,18 168 5,32 31 523 46 4,98 291 5,23

Fonte: dados da pesquisa
*Obs.: A média da variavel ¢ a média ponderada dos seus itens, de acordo com o n° de respostas validas em cada

item.
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Figura 3.10 - Médias dos escores atribuidos para a varidvel imagem da empresa,
segundo o setor em que trabalha e para a amostra geral
Fonte: dados da pesquisa

A Tabela 3.11 e a Figura 3.10, mostram que, na variavel referente a Imagem da
Empresa, os itens 1, 3, 4 e 5 foram melhor avaliados pelos funcionarios do setor de
Passageiros (médias iguais a 5,38, 5,37, 5,50, e 5,32, respectivamente). O item 2 foi melhor
avaliado pelo setor de Manutengdo (média 5,34). O item 3 foi pior avaliado pelo setor de
Administragao (média 4,98). Os funcionarios do setor de Cargas e Abastecimentos foram os
que pior avaliaram os itens 1, 2, 4 e 5 (médias iguais a 4,78, 5,04, 5,24 e 4,98,

respectivamente). A comparagdo entre os cinco itens da variavel Imagem da Empresa, nao
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mostrou diferengas muito grandes na amostra geral, com as médias ficando entre 5,11 (item 2)

e 5,41 (item 4).

Dada a necessidade de interpretar qualitativamente as médias (dados quantitativos)
levantadas através do questionario, se fez necessario uma redefini¢do adequada de um novo
valor numérico para avaliar o nivel de satisfagdo. Por isso, neste trabalho, foi decidido que as
médias com valores iguais ou menores a 4,5 seriam interpretados como niveis de insatisfacao,
visto que, por estarem mais proximos do valor 3,5 (média aritmética dos valores 3 e 4)
conduziriam a identificar um ntimero menor de itens de insatisfagdo e, conseqiientemente,

afastariam a pesquisa de seu objetivo.

Levando em consideracdo que se quer medir o nivel de satisfacdo dos colaboradores
da empresa pesquisada e, procurando evitar uma superestimacao desta satisfacao (considerada
a possibilidade de haver uma tendéncia a respostas ‘“positivas” quanto aos itens
questionados), estes escores foram classificados da seguinte forma para a analise dos dados:

- médias maiores que 4,5 foram consideradas de nivel satisfatdrio e nestes casos
acredita-se ndo ser necessario preocupar-se com nenhum tipo de mudangas;

- médias menores ou iguais a 4,5 foram consideradas de nivel insatisfatorio e
nestes casos pode-se pensar em algum tipo de sugestdo, segundo o caso a ser

considerado.

Assim, da Tabela 3.2, pode-se entender, no que se refere a varidvel Compensagdes,
que em média:

- O setor de Administragdo estd insatisfeito na participacdo nos resultados da
empresa (média igual a 4,21);

- o setor de Manutencao estd insatisfeito com o saldrio, em relagdo ao trabalho que
executa (média igual a 4,45);

- o setor de Cargas e Abastecimento esta insatisfeito com salario, em relacdo ao
trabalho que executa (média igual a 4,22), com salario, em relacdo aos colegas
(média igual a 4,33) e, com saldrio, em comparacdo com funciondrios de outras

empresas (média igual a 3,98);
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Da Tabela 3.3, referente a varidvel Condi¢des de Trabalho, entende-se que, em

O setor de Administragdo esta insatisfeito com as arrumacdes e limpeza da
empresa (média igual a 4,38);

o setor de Manutencao estd insatisfeito com as condicoes de higiene das
instalagcdes de uso pessoal (média igual a 4,45);

o setor de Cargas e Abastecimento esta insatisfeito com as arrumacgdes e limpeza
da empresa (média igual a 4,20), e com a seguranca no local de trabalho (média

igual a 4,41);

Da Tabela 3.4, no referente a variavel Saude, entende-se que, em média:

O setor de Administracdo esta insatisfeito com a Educagdo da empresa para a
saude preventiva (média igual a 4,42);

o setor de Cargas e Abastecimento estd insatisfeito com a Educagdo da empresa
para a saude preventiva (média igual a 4,44), ¢ com o Tratamento da satde

ocupacional dos funcionarios (média igual a 4,48);

Da Tabela 3.5, quanto a variavel Nivel de Motivacdo, entende-se que, em média:

O setor de Administragdo esta insatisfeito com a Perspectiva de avanco salarial na
empresa (média igual a 4,24) e com a Educacdo e conscientiza¢do para o estudo
(média igual a 4,20);

o setor de Cargas e Abastecimento estd insatisfeito com o reconhecimento do
trabalho que executa (média igual a 4,17), com a Perspectiva de avango salarial na
empresa (média igual a 4,02) e com a Educacdo e conscientiza¢do para o estudo

(média igual a 4,25);

Da Tabela 3.6, no referente a variavel Integragdo, entende-se que, em média:

O setor de Administragdo esta insatisfeito com a Cooperagao e espirito de equipe
na empresa (média igual a 4,38) e com a Integragdo entre as secoes (média igual a
4,40);

o setor de Cargas e Abastecimento estd insatisfeito com a Cooperagdo e espirito
de equipe na empresa (média igual a 4,43) e com a Integracdo entre as segdes

(média igual a 4,44);
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Da Tabela 3.7, no referente a varidvel Uso e Desenvolvimento de Capacidades,

entende-se que, em média:

média:

O setor de Administracdo esta insatisfeito com os Programas de capacitagdo dos
funcionarios da empresa (média igual a 4,24);

o setor de Passageiros estd insatisfeito com os Programas de capacitacdo dos
funcionarios da empresa (média igual a 4,23), com a Liberdade para expressar-se
e usar a criatividade (média igual a 4,39) e com a Repercussdo de suas idéias
(média igual a 4,24);

o setor de Cargas e Abastecimento esta insatisfeito com os Programas de
capacitagdo dos funcionarios da empresa (média igual a 3,85), com a Liberdade
para expressar-se e usar a criatividade (média igual a 4,04), com a Repercussao de
suas idéias (média igual a 3,89) e com a Motivacdo para capacitar-se no emprego
(média igual a 4,40);

a amostra geral estd insatisfeita com os Programas de capacitacio dos
funciondrios da empresa (média igual a 4,22), com a Liberdade para expressar-se
e usar a criatividade (média igual a 4,43) e com a Repercussdo de suas idéias

(média igual a 4,29).

Da Tabela 3.8, no referente a varidvel Comunica¢do na Empresa, entende-se que, em

O setor de Administracdo estd insatisfeito com a forma como as informacdes sao
comunicadas e tratadas (média igual a 4,45), e por considerar que nao ha
transparéncia nas comunicagdes (média igual a 4,42);

o setor de Passageiros estd insatisfeito com o Fluxo de informacdes vindas de
colegas (média igual a 4,33);

o setor de Manutengao estd insatisfeito com a forma como as informagdes sao
comunicadas e tratadas (média igual a 4,42), e com o Fluxo de informagdes vindas
de colegas (média igual a 4,41);

o setor de Cargas e Abastecimento estd insatisfeito com a forma como as
informacdes sdo comunicadas e tratadas (média igual a 4,17), por considerar que
ndo ha transparéncia nas comunicagdes (média igual a 4,13), com o Fluxo de

informacdes vindas de cima para baixo (média igual a 4,43), com o Fluxo de
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informacodes vindas de colegas (média igual a 4,04) e com o Esclarecimento sobre
0s objetivos e metas da empresa (média igual a 4,34);

- a amostra geral estd insatisfeita com a forma como as informagdes sao
comunicadas e tratadas (média igual a 4,47), por considerar que ndo ha
transparéncia nas comunicacdes (média igual a 4,49), e com o Fluxo de

informagdes vindas de colegas (média igual a 4,32).

Da Tabela 3.9, quanto a variavel Relacdo Chefe-Subordinado, entende-se que, em

média:

- O setor de Cargas e Abastecimento estd insatisfeito com o Gerenciamento do
trabalho por demonstracdes (média igual a 4,38), com a Possibilidade para
discussdo de erros (média igual a 4,39), com a Igualdade no tratamento entre
colegas pelo superior (média igual a 4,37) e com o Uso da autoridade pelos

superiores (média igual a 4,48);

Da Tabela 3.10, no referente a variavel Organizagdo do Trabalho, entende-se que, em

média:
- O setor de Cargas e Abastecimento estd insatisfeito com a Preocupacdo em
inovar/melhorar métodos/processos (média igual a 4,28), e com a Preocupagao de

mudar tarefas (média igual a 4,07);

Da Tabela 3.11, no referente a variavel Imagem da Empresa, entende-se que em
média nada temos a declarar no referente a insatisfagao.

A analise dos dados feita anteriormente, pode ser resumida no seguinte quadro:

Variaveis
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Administrat. | 1/5 | 1/5 | 13 | 2/6 | 2/3 | 1/5 | 2/6 S S S
% | Passageiros S S S S S 3/5 | 1/6 S S S
é‘ Manutenc¢ao 1/5 | 1/5 S S S S 2/6 S S S
» |Cargas-Abast| 3/5 | 2/5 | 2/3 | 3/6 | 2/3 | 4/5 | 5/6 | 4/8 | 2/4 S
Geral S S S S S 3/5 | 3/6 S S S

Quadro 3.1 - Resumo do grau de satisfagdo ou insatisfacdo dos respondentes.
onde cada quociente p/q (com p<q) significa p dos q itens consultados, foram considerados

insatisfeitos.
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O quadro 3.1 mostra o grau de satisfacdo (S) ou insatisfacao (p/q) dos respondentes
nos diversos setores, relacionados aos respectivos itens. Assim, por exemplo, o valor 1/5
mostrada na primeira coluna da primeira linha, significa que os funcionarios do setor da
Administragdo estdo insatisfeitos com um (1) dos cinco (5) itens consultados na variavel

correspondente a Compensagoes.

Assim, a partir dos dados levantados, resultantes da aplicacdo do questionario,
identificou-se, segundo a andlise dos dados, a existéncia de:

- um bom nivel de satisfacao por parte da amostra geral nos diversos itens, com uma
leve insatisfagdo nos itens de Uso e Desenvolvimento de Capacidades (insatisfacdo
com trés dos cinco itens consultados) e Comunicacdo na Empresa (insatisfacao
com trés dos seis itens consultados);

- um bom nivel de satisfacdo dos funcionarios do setor de Passageiros nos diversos
itens consultados, com uma leve insatisfagao nos itens de Uso e Desenvolvimento
de Capacidades (insatisfacdo com trés dos cinco itens consultados) e
Comunicagao na Empresa (insatisfagdo com um dos seis itens consultados);

- um bom nivel de satisfagdo dos funcionarios do setor de Manutencao nos diversos
itens, com uma leve insatisfacdo nos itens de Compensacdes (insatisfacdo com um
dos cinco itens consultados), Condigdes de Trabalho (insatisfagdo com um dos
cinco itens consultados) e Comunica¢do na Empresa (insatisfacdo com dois dos
seis itens consultados);

- uma insatisfagdo dos funciondrios do setor de Administragdo em diversos itens;

- uma maior insatisfagdo dos funcionarios do setor de Cargas e Abastecimento em
todos os itens existentes, exceto nos itens sobre Imagem da Empresa e Relevancia

Social do Trabalho na Vida.

Os itens do questiondrio listados como “insatisfatorios” pelos trabalhadores do setor
de Administracdo (45 respondentes de um total de 60 pessoas), segundo esta nova

reformulacao, sao:

Da varidvel Compensagoes:
4. Participacao nos resultados da empresa;
Da variavel Condigoes de Trabalho:

8. arrumacoes e limpeza da empresa;
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Da varidvel Saade:
11. educacdo da empresa para a satide preventiva;
Da variavel Nivel de Motivag¢ao e Moral:
18. perspectiva de avango salarial da empresa;
19. educagao e conscientizagdo para o estudo;
Da varidvel Integracao:
21. cooperagdo e espirito de equipe na empresa;
22. integracdo entre as segoes;
Da variavel Uso e Desenvolvimento de Capacidades:
24. programas de capacita¢cdo de funcionarios da empresa;
Da variavel Comunicagao/Informagao na Empresa:
28. as informagdes sdo comunicadas e tratadas;

29. a transparéncia nas comunicagoes.

Quanto a opinido dos funciondrios do setor de Cargas e Abastecimento (46
respondentes de um total de 56 pessoas), os itens listados como “bastante insatisfatorios”,

segundo esta nova reformulacao, sdo:
Da variavel Compensagdes:

1. Salério, em relagdo ao trabalho que executa;

2. salario em relagdo ao colega;

3. saléario, em comparacdo com funciondrios de outras empresas;
Da variavel Condigoes de Trabalho:

8. arrumacdes e limpeza da empresa;

10. seguranga no local de trabalho (EPI, agentes, salubridade);
Da varidvel Saude:

11. educacdo da empresa para a satde preventiva;

13. tratamento da satde ocupacional dos funcionérios;
Da variavel Nivel de Motivag¢ao ¢ Moral:

15. reconhecimento pelo trabalho que executa;

18. perspectiva de avango salarial da empresa;

19. educacdo e conscientizagdo para o estudo;
Da variavel Integracao:

21. cooperacado e espirito de equipe na empresa;
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22. integracao entre as se¢oes;
Da varidvel Uso e Desenvolvimento de Capacidades:
24. programas de capacitagao de funcionarios da empresa;
25. liberdade para expressar-se, usar criatividade;
26. repercussao das suas idéias;
27. motivagao para capacitar-se no emprego;
Da variavel Comunicagao/Informagao na Empresa:
28. as informagdes sdo comunicadas e tratadas;
29. a transparéncia nas comunicagoes;
30. fluxo de informagdes vindas de cima para baixo;
31. fluxo de informacgdes vindas de colegas;
33. esclarecimento sobre os objetivos e metas da empresa;
Da variavel Relacao Chefe/Subordinado:
36. gerenciamento do trabalho por demonstracdes;
37. possibilidade para discussao de erros;
38. igualdade no tratamento entre colegas pelo superior;
41. uso da autoridade pelos superiores;
Da varidvel Organizagdo do Trabalho na Empresa:
42. preocupacao em inovar/melhorar métodos/processos;

43. preocupacdo em mudar tarefas.

De acordo com o a tabela 3.1, verificou-se que do total de pessoas que receberam os
questionarios, apenas 66,59% responderam as questdes e devolveram os questionarios.
Portanto, 43,41% dos questionarios ndo retornou. Segundo os gerentes das unidades de apoio
da organizagdo, em conversas informais com os colaboradores, foi constatado que algumas
pessoas ndo devolveram os questionarios por receio de que, de uma ou outra maneira, o
questionario pudesse comprometer seus empregos, visto que a empresa possui baixa rotagao
de funcionarios e praticamente todas as pessoas se conhecem. Segundo os gerentes, como nao
havia compromisso legal para a entrega dos questiondrios, muitas pessoas optaram em nao

devolvé-lo.

A fim de possibilitar maior seguranca quanto a confiabilidade da pesquisa realizada,

utilizou-se, neste trabalho, o Coeficiente Alfa de Cronbach. Trata-se de uma medida da
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confiabilidade do instrumento de pesquisa e dos itens que o compdem, quando estes formam
uma escala de medida. Através do Alfa de Cronbach ¢ possivel verificar se o questionario,
depois de aplicado, realmente mede o que se propde ser medido. As respostas a uma pesquisa
confidvel devem diferir porque os respondentes tém diferentes opinides, mas ndo por tratar-se
de uma pesquisa confusa ou por apresentar multiplas interpretagdes. Assim, esta medida
também ¢ conhecida como a consisténcia interna do instrumento. Os valores do alfa de
Cronbach variam de 0 a 1, sendo que valores proximos de 1 indicam alta confiabilidade do

instrumento.

A Tabela 3.12 a seguir, contém os valores Alfa de Cronbach associados com os

dados levantados nesta pesquisa € mostra a confiabilidade da mesma.

TABELA 3.12 - RESUMO - ALFA DE CRONBACH

Alfa de
Variaveis | N° de itens
Cronbach

1 5 0,7545

2 5 0,8204

3 3 0,8340

4 6 0,8224

5 3 0,7419

6 5 0,8400

7 6 0,8482

8 8 0,9030

9 4 0,8558
10 5 0,8559
Geral 51 0,9710

Fonte: dados da pesquisa

Conforme demonstra a tabela acima, o coeficiente Alfa de Cronbach aponta o alto
grau de confiabilidade dos resultados desta pesquisa, visto que, na escala de 0 a 1, o
coeficiente se encontra bastante proximo ao 1 (um) nas diversas varidveis que compdem o

instrumento da pesquisa.
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Seguindo os critérios de Qualidade de Vida no Trabalho adotados por Walton conclui-

se que:

1. No setor de Administracdo da empresa Viacdo Unido Santa Cruz existem

descontentamentos nos critérios:

O

Compensacao Justa e Adequada, identificado a partir do indicador Partilha
nos Ganhos de Produtividade (item 4);

Condi¢des de Trabalho, identificado a partir do indicador Auséncia de
Insalubridade (item 8);

Oportunidade de Crescimento e Seguranga, identificado a partir dos
indicadores Perspectiva de Avango Salarial (item 18), Crescimento Pessoal
(item 19) e Possibilidade de Carreira (item 24);

Integracdo Social na Organizacdo, identificado a partir dos indicadores
Relacionamento e Senso Comunitario (itens 21 e 22);

Constitucionalismo, identificado a partir dos indicadores Direito de

Protecdo do Trabalhador (item 11), Tratamento Imparcial (itens 28 e 29).

2. No setor de Cargas e Abastecimento da empresa existem fortes descontentamentos

nos critérios:

O

Compensacao Justa e Adequada, identificado a partir do indicador Partilha
nos Ganhos de Produtividade (itens 1, 2 e 3);

Condigdes de Trabalho, identificado a partir dos indicadores Auséncia de
Insalubridade (itens 8 e 10);

Desenvolvimento de Capacidades, identificado a partir dos indicadores
Informagdes Sobre o Processo Total do Trabalho (itens 33, 36, 42 ¢ 43);
Oportunidade de Crescimento e Seguranga, identificado a partir dos
indicadores Possibilidade de Carreira (itens 15, 24 e 27), Perspectiva de
Avango Salarial (item 18), Crescimento Pessoal (item 19);

Integracdo Social na Organizacdo, identificado a partir dos indicadores

Relacionamento e Senso Comunitario (itens 21 e 22) e Igualdade (item 38);



76

o Constitucionalismo, identificado a partir dos indicadores Direito de
Protecdo do Trabalhador (item 11), Direito de Prote¢do do Trabalhador
(item 13); Liberdade de Expressao (itens 25, 26 e 37), Tr
Imparcial (itens 28, 29, 30, 31 e 41).

Identificados os itens considerados insuficientes (maior grau de insatisfacdo) e seus
respectivos setores, torna-se oportuna a busca de melhorias nessas areas, mediante sugestoes e
recomendacdes, conforme objetivo inicial deste trabalho, as quais sdo apontadas no capitulo

seguinte.
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CAPITULO 4 —- CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

O grau de satisfagdo/insatisfacdo do trabalhador esta intimamente ligada a qualidade
de vida apresentada no local de trabalho. A fim de possibilitar melhorias na qualidade de vida
no trabalho na empresa Viagdo Unido Santa Cruz, visto que foram identificados graus de

insatisfacdo em algumas das varidveis utilizadas nesta pesquisa, foi sugerido:

1) A implementacdo imediata de cursos de capacitacdo entre os mais diversos setores
da organizacgao, tais como:

o cursos de Chefia e Lideranga, para que os gerentes € supervisores orientem
de forma adequada os seus subordinados através da aplicagao dos conceitos
basicos da psicologia;

o cursos de Relacdes Humanas, para amenizar conflitos internos entre
colegas bem como a melhoria continua nos processos de relagdes
interpessoais;

o cursos de Atualizagdo para uso dos equipamentos de informatica a fim de
possibilitar um melhor aproveitamento do Software de Gestdo da

Organizagao por um numero maior de trabalhadores.

2) A promogao de Semindrios Internos que possibilitem a unido/utilizacao de idéias
de todos os colaboradores da organizacdo, a fim de conhecer e aproveitar a
criatividade individual de cada funcionario contida neste universo de informacgoes e
sugestdes, e proporcionar o perfeito funcionamento dos mais diversos setores da

cmpresa.
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3) Implementar, através dos diversos meios de comunicagdo internos da organizagao,
a possibilidade de que as informagdes fluam da maneira mais clara possivel e em
tempo habil, para que estas possam ser implementadas. Isso possibilitarda maior

transparéncia nas comunicagdes.

No momento de implementar as sugestdes recomendadas foi pedido que todo este
processo seja realizado no menor tempo possivel (para que todos os colaboradores da
organizagdo possam fazer o melhor uso desta implementacdo) e com um adequado

acompanhamento por parte da direcdo da empresa.

Embora este tenha sido o primeiro trabalho com o objetivo de pesquisar o nivel de
satisfacdo dos trabalhadores em uma empresa de servigos de transporte de passageiros e
cargas da regido, serve como norteador para outras pesquisas com objetivos semelhantes. Isso
possibilita a utilizacdo deste trabalho como comparativo para trabalhos futuros que tenham
outras empresas do segmento como objeto de estudo, ou mesmo com trabalhos em empresas
que atuam em outros setores. Sugere-se ainda que, em futuras pesquisas, seja efetuado o
cruzamento de dados ndo utilizados nesta pesquisa (faixa etéria, escolaridade, sexo, tempo na

empresa), a fim de verificar os resultados.
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APENDICE

ROTEIRO DE ENTREVISTA - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Este questionario deve ser respondido considerando a situacio REAL observada pelo trabalhador no seu
dia-a-dia na empresa. Em cada questio faca um “X” no nimero para a resposta, considerando na escala

abaixo, as respostas dos funcionarios.
6 - Bastante satisfeito (isto estd muito bem, estou muito contente)
5 - Satisfeito (esta bem, estou contente)
4 - Levemente satisfeito (esta bom)
3 - Levemente insatisfeito (poderia ser melhor)
2 - Insatisfeito (esta ruim)
1 - Bastante insatisfeito (isto esta muito mal, estou muito descontente)

BLOCO 1. COMPENSACOES

01. Quanto ao seu salario, como vocé o avalia em rela¢do ao trabalho que executa 2|13(4(5|6
02. Quanto ao seu salario, como vocé o avalia em compara¢do com seus colegas? 2|13(4(5]|6
03. Quanto ao seu salario, como vocé o avalia em compara¢ao com funcionarios

de outras empresas? 2|13(4(5|6
04. Como vocé avalia a participag@o nos resultados da empresa? 2(3|4(5]|6

05. Em relacdo aos beneficios (assisténcia médica, outros), como vocé os avalia?

BLOCO 2. CONDICOES DE TRABALHO

06. Como vocé avalia a jornada de trabalho na empresa? 1(2(3(4|5]|6
07. Como vocé avalia a distribuicdo fisica (layout) da empresa? 1({2|3]|4|5]|6
08. Como vocé avalia as arrumagoes e limpeza da empresa? 1({2(3]|4|5]|6
09. Como vocé avalia as condi¢des de higiene das instalagdes de uso pessoal? 1({2|3]|4|5]|6
10. Como vocé avalia a seguranga no local de trabalho(EPIs,agentes, salubridade) 1/12(3]|4|5]|6
BLOCO 3. SAUDE
11. Como vocé avalia a empresa em relacdo a educagdo/conscientizagdo para

a satude preventiva? 2|13(4(5]|6
12. Como vocé avalia a assisténcia da empresa aos funcionarios? 2(3|4(5]|6

13. Como ¢ tratada a saude ocupacional dos funcionarios?

BLOCO 4. NIVEL DE MOTIVACAO E MORAL (CRESCIMENTO E SEGURANCA)

14. Vocé se identifica com a tarefa que realiza.Sente-se realizado com o que faz? 1({2|3]|4|5]|6
15. Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que executa? 1(2|3]|4|5]|6
16. Como vocé avalia a garantia do seu emprego. Sente-se garantido? 1(2(3]|4|5]|6
17. Como vocé avalia a empresa quanto a oportunidade de crescim. Profissional? 1(2(3(4|5]|6
18. Quanto a perspectiva de avanco salarial, como vocé avalia a empresa? 1({2|3]|4]|5]|6

19. Quanto a educagdo e conscientizag¢do para o estudo, como a empresa trata
perante seus funcionarios?

[1]2]3]4]5]6

BLOCO 5. INTEGRACAO

20. Como vocé avalia o relacionamento com os colegas?

21. Como vocé percebe a cooperagdo e espirito de equipe na empresa?

22. Como vocé avalia a integragdo entre as segoes?

BLOCO 6. USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES (PARTICIPACAO)

23. Como vocé avalia a sua autonomia quanto ao trabalho que executa?

[1]2]3]4]5]6

24. Existem programas de participacdo dos funciondrios na empresa? (suges-
tdes, reunides, outros)

[1]2]3]4]5]6




25. Vocé tem liberdade para expressar-se, usar sua criatividade, se fazer ouvir e

discordar quando necessario? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6

26. Como vocé avalia a repercussdo das suas idéias? Elas sdo aceitas/coloca-

das em pratica? 1/2(3]|4|5]|6

27. Vocé é motivado a capacitar-se no seu emprego? 1({2|3]|4|5]|6

BLOCO 7. COMUNICACAO/INFORMACAO NA EMPRESA

28. Quanto as informacdes, elas sdo comunicadas e tratadas por todos? 1/{2(3|4|5]|6
29. Existe transparéncia nas comunicagoes? 1(2
30. Como vocé avalia o fluxo de informagdes quando vindas de cima para baixo?

(lideres, chefes) 1(2(3(4|5]|6
31. Como vocé avalia o fluxo de informagdes quando vindas de colegas? 1(2|3|4|5]|6
32. Como vocé avalia os instrumentos utilizados para a comunicag@o por internet? 1({2|3]|4]|5]|6
33. Vocé conhece e tem esclarecimento dos objetivos e metas da empresa? 1({2|3]4]|5]6

BLOCO 8. RELACAO CHEFE-SUBORDINADO

34. Existe apoio socio-emocional do seu superior no seu ambiente de trabalho? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6

35. Ha preocupagdo da empresa em orientar-lhe tecnicamente quando neces-

sario ou quando solicitado? 1/2(3|4 6

o
(9, A7)

36. Seu superior gerencia seu trabalho através de exemplos ¢ demonstra¢des?

37. Existe possibilidade para discussdo de erros ou reunides entre superiores e

subordinados? 1(2|3]|4|5]|6
38. Vocé identifica igualdade no tratamento entre vocé e seus colegas p/superior? 1({2|3]|4|5]|6
39. Como vocé avalia o seu relacionamento com a chefia 1(2|3|4|5]|6
40. Como voce avalia a tomada de decisdes na empresa? 1({2|3]|4]|5]|6
41. Seus superiores usam adequadamente a autoridade que possuem? 1({2|3]|4|5]|6

BLOCO 9. ORGANIZACAO DO TRABALHO NA EMPRESA

42. Ha preocupacgdo em inovar e melhorar os métodos e processos de trabalho? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6

43. No seu trabalho ha preocupacdo em ocorrerem mudangas nas tarefas, a fim

de tornar o seu trabalho menos cansativo? 1({2|3]|4]|5]|6
44. Quanto ao ritmo de trabalho que vocé executa, considera-o adequado? 1(2|3]|4|5]|6
45. Como vocé avalia a empresa quanto a variedade de tarefas? 1({2|3]|4|5]|6

BLOCO 10. IMAGEM DA EMPRESA E RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA VIDA

46. Qual a imagem que vocé tem da empresa (imagem interna da organizago)

de dentro para fora? |1|2|3|4|5|6

47. Qual a imagem que vocé tem da empresa (as pessoas passam para voce)

de fora para dentro? 1({2|3]|4]|5]|6
48. Como voce avalia a responsabilidade social da empresa (junto a sociedade)? 1({2|3]|4]|5]|6
49. Como vocé avalia a preocupagdo da empresa ref. o atendimento aos clientes ? 1/2(3]|4|5]|6
50. Como vocé avalia a preocupagdo da empresa quanto aos seus colaboradores? 1({2|3]|4|5]|6

BLOCO 11 - POSICAO PESSOAL SOBRE QUALIDADE DE VIDA TOTAL NA EMPRESA

51.Quanto a Qualidade de Vida Global, como vocé a avalia em relagdo a empresa? | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6

BLOCO 12. IDENTIFICACAO

Setor: Local de Trabalho:

Funcgdo na Empresa: Tempo na Empresa: anos
Turno:

Idade: anos Grau de Instrugao:

Sexo: | |M | |F




