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RESUMO

As empresas estdo buscando a produtividade devido a alta concorréncia, e através de
estudos foi possivel perceber que a qualidade de vida no trabalho (QVT) dos funcionarios
influenciava no desempenho de suas tarefas. A partir disso, essa pesquisa tem como objetivo
analisar a qualidade de vida no trabalho dos motoristas de uma empresa de Onibus em
Mossord/RN, e especificamente: identificar o perfil dos motoristas, quanto a idade, género,
estado civil, nivel de instrucdo e tempo de servico; identificar e avaliar os fatores e critérios
determinantes na existéncia da QVT na percepcdo dos motoristas e diagnosticar a QVT a
partir da percepcdo dos motoristas. Classifica-se, metodologicamente, como uma pesquisa de
carater quali-quantitativa, fundamentada nas pesquisas descritiva e exploratéria, que através
de um estudo de caso foi possivel levantar informacGes sobre o tema em questdo. Coletaram-
se dados com 20 motoristas, numa amostragem ndo probabilistica por conveniéncia e
acessibilidade, contendo 22 perguntas abordando dimensdes da QVT propostas por Walton
(1973), por meio de questionario elaborado por Diniz (2010). Apds sua aplicagdo, os dados
foram categorizados, quantificados e agrupados mediante utilizacdo de planilhas do Microsoft
Excel®. Os resultados demonstram que no sentido amplo da QVT, observou-se abrangéncia
notdria por parte da empresa estudada na percepcdo dos motoristas nas dimensdes beneficios
recebidos, limpeza, programa de treinamento, informagdes necessarias, reconhecimento,
seguranca, relacdo com colegas, relacdo com superiores, cumprimento de horério, liberdade
de expressdo, repercussdo perante a familia, prazer em trabalhar, responsabilidade social,
orgulho em trabalhar na empresa e preocupacdo com a QVT. A conclusdo indica que a
maioria dos motoristas esta satisfeito e a empresa preocupa-se com a qualidade de vida dos
seus funcionérios. Entretanto, a empresa tem alguns pontos criticos que devem ser
observados e melhorados para uma melhor qualidade de vida no trabalho dos motoristas e
assim uma melhor produtividade dos mesmos.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Motoristas; Empresa de 6nibus.
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1 INTRODUCAO

Nessa sec¢do sdo abordados todos os fatores relacionados ao estudo, sendo distribuidos
em quatro tdpicos: o primeiro topico aborda a delimitacdo do tema, onde é tratada sua
contextualizacdo e problematica de pesquisa; o segundo topico descreve 0s objetivos do
estudo, divididos entre o objetivo geral e especificos; o terceiro tdpico explica a justificativa e

relevancia para a realizacdo do trabalho e o quarto tépico apresenta a estrutura do trabalho.

1.1 DELIMITACAO DO TEMA

O mercado vem se tornando amplamente competitivo, motivado pelas
diversas e amplas transformacdes que ocorrem na economia mundial, mudancas de
cunho tecnoldgico, social, econémico e politico afetam o mercado de trabalho, que
cada vez mais necessita ser flexivel, dindmico e produtivo. Todas essas mudancas
influenciam a efervescéncia do ambiente organizacional, no qual, a competitividade
motivada pela necessidade de sobrevivéncia das organizacfes acabou por sobrepor
em algumas ocasifes, as melhorias da condicdo de vida e de trabalho das pessoas
(CHAVES, 2013).

A partir disso, Queiroz (2014) afirma que uma atencdo maior é dada hoje ao ambiente
de trabalho, pois torna-se cada vez mais imperativa a preocupacao com o desgaste e a fadiga
do trabalhador frente ao desenvolvimento de suas atividades laborais. Partindo dessas
premissas, tem-se observado que a busca pela satisfacdo relacionada ao ambiente de trabalho
apresenta-se de forma crescente, trazendo a tona uma preocupacao diferenciada por parte dos
gestores de grandes empresas e instituicdes, com a qualidade de vida no trabalho.

Os estudos nessa area ndo sdo novidade, apenas nao eram muito disseminados. Desde
a pratica dos modelos de geréncia praticados com base no pensamento taylorista do século
XIX, verificava-se intencdes acerca da segregacao de postos de trabalho, defendendo-se que
ndo havia como uma Unica pessoa planejar e, a0 mesmo tempo, executar as tarefas ligadas a
producdo, como funcionava o modelo de geréncia comum. Desencadeou-se, pois, a
implementacdo da geréncia cientifica, em que as responsabilidades pelo planejamento e pela

execucdo das tarefas seriam entregues a pessoas diferentes (QUEIROZ, 2014).
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Essa perspectiva, embora notadamente direcionada ao aumento da produtividade e a
perfeicdo na execucdo das tarefas, levou alguns autores a considerarem Taylor como
precursor dos estudos ligados a qualidade de vida no trabalho (QVT), ja que defendia temas
ligados as formas de remuneragdo, treinamento e qualificacdo, além de tecer consideracfes
ligadas & fadiga do trabalhador frente as atividades laborais. Outro estudo bastante citado é o
de Elton Mayo, renomado psicélogo da época, que j& desenvolvia, nos Estados Unidos,
estudos que relacionavam o desempenho dos trabalhadores ao ambiente de trabalho, um
exemplo disso foi & famosa experiéncia de Hawthorne (MAXIMIANO, 2000).

Em virtude desse novo entendimento, a partir do desenvolvimento das
Ciéncias Sociais, ap0s a década 1950, enfatizou-se a questdo de uma melhor
qgualidade relacionada ao trabalho. Assim, a partir do desenvolvimento de
pensamentos de diversos estudiosos sobre a necessidade de melhoria da qualidade
do trabalho e do desempenho deste pelos trabalhadores, foi concebido o termo
gualidade de vida no trabalho (QVT). Sobre isso, Fernandes (1996) afirma que,

Em termos gerais, conclui-se que tecnologia de QVT refere-se a esfor¢os no
sentido de melhorar ou humanizar a situacdo do trabalho, orientados por
solucBes mais adequadas que visem a reformulagdo do desenho dos cargos,
tornando-os mais produtivos em termos de empresa e mais satisfatérios para
os executores (FERNANDES, 1996, p. 44).

O tema Qualidade de Vida no Trabalho vem ganhando espaco nas discussfes nas
organizacgdes e nos centros académicos. As organizagdes veem como mais uma estratégia de
negocio, o interesse das organizacfes ao aplicarem programas de QVT tem como objetivo
reter esses talentos para assim alcancar maior produtividade e retorno financeiro. “A QVT
estd fortemente associada a atitudes e comportamentos das pessoas e ao desenho
organizacional de seu ambiente de trabalho” (LIMONGI-FRANGCA, 2004, p. 149), buscando
sempre a harmonia de ambos.

Desta forma, a qualidade de vida no trabalho deve ser uma caracteristica a ser
incorporada intensamente pelas organizacdes na esperanca de promover um envolvimento e
motivacdo do ambiente de trabalho, propiciando assim um incremento da produtividade.
Nesse sentido, é preciso compreender que o funcionario para produzir o esperado e ter
uma evolugéo profissional e consequentemente seu desempenho precisa estar satisfeito com o
trabalho realizado e com sua organizacdo (SHIGUNOV NETO; GOMES, 2002, p. 16).

Assim, foi desenvolvida a ideia de que a QVT ndo é uma férmula que deve ser
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aplicada nas organizacgdes, assim como em outras ramificacdes da administragdo, ndo
basta aplicar a medida comum, mas sim, empenhar-se em identificar e analisar
caracteristicas dos individuos e da cultura organizacional. Segundo a autora
supracitada, desejos, comportamentos e sentimentos sdo influentes no desempenho
dos motoristas, sendo assim € impraticavel que a qualidade de vida no trabalho deixe
de lado estes aspectos (CHAVES, 2013).

Sobre isso, Fernandes (1996) afirma que dificilmente uma empresa que nao
se dedicar a importancia necessaria as dimensdes essenciais que afetam aspectos
comportamentais, tera completo éxito nas metas propostas em termos de qualidade,
produtividade e competitividade. Diante disso, verifica-se que o que se busca nas
organizacbes € eficiéncia  (produtividade, comprometimento, ética,
companheirismo, dinamicidade, entre outros) e uma das possibilidades de alcanca-
la, € a priorizagdo da qualidade de vida no trabalho, pelo fato de ela ser um
diferencial na busca pela competitividade.

Héa algumas décadas, a competitividade de varias organiza¢@es estava ligada
ao tamanho e complexidade de sua estrutura fisica. Hoje, aspectos como o
conhecimento nelas desenvolvido e mantido, sua marca e valorizacdo no
mercado, e as pessoas que nelas trabalham podem se tornar diferenciais

competitivos mais importantes do que os aspectos tangiveis (OLIVEIRA;
LIMONGI-FRANGCA, 2005, p. 3).

Desse modo, Fernandes (1996) afirma que a QVT deve ser considerada como uma
gestdo dindmica, pelo fato das organizacdes sofrerem mudangas constantes; como também
contingenciais, dependendo da realidade de cada organizacdo e do contexto que esta inserida.
Entretanto, vale salientar que no entendimento desta gestdo dinamica, fatores fisicos nédo
devem exclusivamente ser considerados, mas devem ser levados em conta também, fatores
psicolégicos e sociais, pois estes interferem igualmente no desempenho e satisfacdo das
pessoas no local de trabalho.

Limongi-Franga (2004), acrescenta que a QVT “[...] pressupde necessidades a serem
atendidas no sentido da preservagao pessoal [...]”. Assim, muitas dimensdes abordadas nesse
assunto tratam de sentimentos e aspiracfes pessoais dos atores sociais, tais como a
valorizacdo profissional, o relacionamento interpessoal com seus pares, as oportunidades de
crescimento profissional e a identificacdo pessoal com seu trabalho.

Nesse sentido, um dado importante que deve ser salientado € que o estudo

desenvolvido pela Associagéo Brasileira de Qualidade de Vida - ABQV (2017), apontou que
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cerca de 85% das empresas brasileiras j& implantaram iniciativas direcionadas e voltadas ao
bem-estar dos motoristas, e 60% estdo trabalhando na estruturagdo de programas de QVT
mais completos. N&o é a toa que Bom Sucesso (2002) indica a expansdo da QVT em todos 0s
espacos empresariais, publicos e privados, a partir da década de 90, vindo a integrar,
inclusive, os trabalhos literarios, académicos e cientificos que tratassem de comportamento
organizacional, além dos programas de qualidade total, sendo dali em diante observado
crescente destaque para o tema, fosse nos discursos académicos, em conversas informais no

ambito empresarial e, até mesmo, na midia.

A Associagdo Brasileira de Qualidade de Vida [...] tem como objetivo estimular
acles e programas de qualidade de vida em ambientes corporativos, bem como
desenvolver parcerias e convénios com importantes entidades da sociedade
brasileira. [...] Tem como foco desenvolver e integrar profissionais para atuacdo em
Qualidade de Vida e influenciar processos de transformacdo organizacionais e
sociais (ABQV, 2018, p. 1).

Assim, a representatividade de qualidade de vida no trabalho nas organizac6es se deve
a dedicacdo da maior parte da vida dos trabalhadores no ambiente de trabalho. Com os
motoristas 0 cenario € 0 mesmo, e esse assunto tem se tornado pertinente na busca pela
qualidade no atendimento e maior produtividade dos servigos prestados a sociedade. Os
motoristas estdo expostos aos mais diversos tipo de interacfes seja pessoal, com o transito e
circunstancias que podem dificultar suas tarefas e influenciar sua qualidade de vida no
trabalho. De acordo com a Confederacdo Nacional do Transporte - CNT (2017) os principais
problemas na funcdo de motorista estdo listados como: assaltos e roubos - 324 (30,8%);
fadiga e estresse — 320 (30,3%); congestionamentos - 135 (12,8%); riscos de acidentes - 113
(10,7%); deficiéncia na infraestrutura das vias - 72 (6,8%) e motoristas ndo autorizados - 24
(2,3%).
Entre outros fatores que influenciam a QVT, as pesquisas cresceram diante desse tema
e em outro estudo realizado com os motoristas e cobradores de Uberlandia foi possivel
identificar:
[...] aspectos que podem existir na organizacdo e afetam de forma negativa na
relacdo interpessoal e na qualidade de vida do sujeito e da qualidade de vida no
trabalho. Alguns desses aspectos sdo: ineficiéncia na comunicagdo possibilitando
varias interpretacdes em que as informagdes ndo sdo claras, falta de unido entre os

motoristas e auséncia de sinergia para atingirem as metas e propositos estabelecidos
a nivel institucional. (VIEIRA; VEIGA, 2018, p.7).
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Chaves (2013) afirma que a partir da repercussdo do tema e da defesa dele na literatura
especializada, a QVT surge, buscando equalizar os efeitos do trabalho & sadde humana,
envolvendo aspectos psicolégicos e fisicos, considerando o nivel de satisfagdo do individuo
no ambiente de trabalho. Nesse sentido, uma adequagdo de QVT facilita no bem-estar do
funcionario, aumentando seu rendimento e desempenho das tarefas, j& que a QVT tem o
objetivo de construir um ambiente adequado para atender as necessidades individuais e
coletivas do profissional, gerando bem estar e disposicdo no desempenho das fungdes.

O setor de transportes possui entidades, sem fins lucrativos, como o Servigo Social do
Transporte (SEST) e o Servico Nacional de Aprendizagem do Transporte (SENAT) que
possuem uma “assisténcia ao trabalhador, priorizam, ainda, na area de saude, esporte, lazer e
cultura, a prevencdo de doencas, a promocdo e a preservacdo das condicdes saudaveis dos
individuos, o bem estar fisico e mental e a inclusdo e integra¢ao do individuo na sociedade”
(SEST, 2018), ajudando na construcdo de um bem estar profissional e pessoal.

E por essas e outras razdes que QVT n3o deve ser considerada como um tema estatico,
pois as pessoas mudam de forma praticamente constante. Esse comportamento dinamico
permite também que se trate QVT como fator de contingéncia, j& que deve-se considerar a
qualidade de vida no trabalho como parte da realidade de toda e qualquer instituicdo seja qual
for o contexto em que esta esteja inserida, respeitando-se toda a diversidade de situacdes a
que se pode submeter (QUEIROZ, 2014). Diante disso, analisando as perspectivas abordadas,
e verificando a realidade imposta pelas organizacdes, no que concerne a qualidade de vida dos
trabalhadores como uma dimenséo de satisfacdo na atividade laboral que busca fornecer um
local de trabalho mais adequado e propicio como fundamental para qualquer atividade, essa

pesquisa buscou responder a seguinte questao:

Qual a percepc¢do dos motoristas de uma empresa de 6nibus em Mossor6/RN com

relacdo aos fatores e critérios determinantes da existéncia de QVT?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

Com a intencdo de avaliar a problemética da pesquisa, é necessario descrever 0s

objetivos que norteara e auxiliara na analise dos resultados que esse trabalho propGe.
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1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos motoristas de uma empresa de
onibus em Mossoré/RN.

1.2.2 Objetivos especificos

1. ldentificar o perfil dos motoristas, quanto a idade, género, estado civil, nivel de

instrucédo e tempo de servico;

2. ldentificar e avaliar os fatores e critérios determinantes na existéncia da QVT na

percepcdo dos motoristas;

3. Diagnosticar a QVT a partir da percepcdo dos motoristas.

1.3 JUSTIFICATIVA TEORICA E PRATICA

A importancia do estudo da QVT nas empresas foi crescendo de acordo com o
interesse e 0 retorno que sua aplicacdo no ambiente de trabalho poderia trazer. Segundo
Garvin (1992, p. 25), “[...] pela primeira vez, altos executivos, em nivel de presidéncia e alta
diretoria, expressam interesse na qualidade, ligando-a com lucratividade, definindo-a do ponto
de vista do cliente e requerendo sua inclusdo no processo de planejamento estratégico”. Para
melhor compreensdo da importdncia da QVT tanto para 0s empregados como para O
empregador, Limongi-Franca (1997) afirma:

Qualidade de vida no trabalho (QVT) € o conjunto de a¢fes de uma empresa que
envolve a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no
ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir
do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos
de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator
diferencial para a realizacdo de diagndstico, campanhas, criacdo de servigos e

implantacdo de projetos voltados para a preservagao e desenvolvimento das pessoas
durante o trabalho na empresa (LIMONGI-FRANCA, 1997, p. 80)
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Limongi-Franga (2004) afirma que existe uma nova realidade social: aumento da
expectativa de vida, maior tempo de vida trabalhando em atividades produtivas, maior
consciéncia do direito a salde, apelos a novos habitos e estilos de comportamentais,
responsabilidade social e consolidacdo do compromisso de desenvolvimento sustentavel. A
maioria destas exigéncias é de natureza psicossocial. Elas atingem e modelam interativamente
pessoas e instituicdes de qualquer tipo.

Segundo Carvalho e Hort (2008), manter um ambiente de trabalho motivador para
todos os individuos envolvidos é sempre um desafio, pois existem varios interesses e
aspiracdes pessoais em convivio e tanto as relagcbes chefes/subordinados como a relagédo
organizagdo/empregado nem sempre ocorrem da maneira mais tolerante. Logo, possuir um
conhecimento acerca das relagdes existentes dentro da empresa se torna essencial para que se
possam tomar atitudes que permeiem um bom clima organizacional, que seja capaz de agir
como forgca motriz para se alcancgar os interesses organizacionais.

Davis e Newstrom (2001, p. 146), ao falarem em QVT, distinguem o ambiente de
trabalho com pontos favoraveis e desfavoraveis, a sua proposta é desenvolver um ambiente
equilibrado que seja tdo bom para os empregados quanto para a saude econdmica da
organizacgdo. Assim, a qualidade de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e sobre
as condicbes de vida no trabalho, incluindo aspectos de bem-estar, garantia de saude e
seguranca fisica, mental e social e capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e bom uso
da energia pessoal (LIMONGI-FRANCA, 2004).

A proposta deste trabalho, tendo como foco a qualidade de vida no trabalho (QVT), é
justificada pelo fato de que esta abordagem a cada dia vem ganhando maior importancia no
ambito das organizacdes e também ocupando espacos nas discussdes no meio académico e
empresarial, sendo apontada atualmente, como um diferencial competitivo nas organizagoes.
As organizacdes que implantaram os programas de QVT tem alcancado uma vantagem diante
das demais. “No Brasil, o tema tem despertado o interesse de empresarios e administradores
pela contribuicdo que pode oferecer para a satisfacdo do empregado e a produtividade
empresarial” (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 34), e fortalecendo a busca das empresas por
esse conhecimento sobre a QVT e de como aplicar no seu ambiente empresarial.

Diante das consideracdes, como justificativa tedrica no qual num processo evolutivo,
estd havendo uma énfase aos conceitos ligados a qualidade de vida no trabalho, em face a
demonstracdo da busca por teorias e pensamentos que venham a enfatizar ndo somente 0s
aspectos motivacionais, como também, os psicossociais, objetivando o alcance de melhores

niveis de bem estar do trabalhador no desenvolvimento de suas atividades (QUEIROZ, 2014).
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E do ponto de vista da justificativa pratica, de se verificar qual é a preocupacgdo da gestdo da
empresa estudada, no tocante a implementagdo e manutencdo de programas e acgdes
relacionados a qualidade de vida no trabalho, para que se possam tecer consideracfes acerca
da tematica, além de se formularem proposi¢cdes com a finalidade de melhorar as condic6es da
empresa objeto da pesquisa, buscando proporcionar um aumento tanto na produtividade

quanto na satisfacdo dos motoristas envolvidos.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho estd organizado em secdes, de forma sequenciada, conforme se
observa:

Na primeira secdo a introducdo apresenta as principais premissas, seguindo-se da
estruturacdo e da formulagcdo da problematica da pesquisa, além dos seus objetivos geral e
especificos, seguidos das justificativas observadas para o desenvolvimento da pesquisa.

Na segunda secdo é levada a efeito uma revisdo da literatura que trata dos principais
conceitos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, além das abordagens
relacionadas a aplicabilidade dos programas relativos a tematica, buscando-se suporte ao
alcance de respostas a problematica de pesquisa, proporcionando o atendimento aos objetivos
anteriormente definidos.

Na terceira secdo apresentam-se 0s procedimentos metodoldgicos, partindo da
caracterizacdo da pesquisa, delimitacdo da pesquisa até se chegar a coleta e ao tratamento dos
dados.

Na quarta secdo sdo elucidados os resultados alcancados pela pesquisa, por meio da
andlise da qualidade de vida no trabalho com os motoristas de uma empresa de Onibus de
Mossord/RN.

E, finalizando, na quinta secéo sdo elencadas as considerac6es finais, juntamente com
as recomendacdes, as limitacdes a realizacdo do estudo, além da propositura e

encaminhamento para novos trabalhos de pesquisa.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Nessa secdo esta presente a revisdo de literatura utilizada para a execugdo desse
estudo. A principio sdo abordados os principais precursores de QVT; em seguida uma
abordagem conceitual da QVT, logo apds uma breve explanacdo dos modelos de mensuragao
da QVT, e por fim é dado énfase no modelo de Walton (1973).

2.1 PRECURSORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Tratada como tema de alta relevancia no mundo empresarial da atualidade, a qualidade
de vida no trabalho — QVT tem figurado como um dos principais itens a se considerar quando
0 assunto é desempenho. J& € notdrio que investimentos na implementagdo de programas
ligados a QVT tém impulsionado o desempenho dos mais diversos tipos de empresas
(QUEIROZ, 2014). Nesse sentido, antes que se adentre diretamente no quesito QVT, faz-se
necessario que se demonstrem consideracfes acerca das origens do tema, abrangendo-se os
trabalhos de Frederick Winslow Taylor, Elton Mayo e Douglas McGregor, que sdo seus
principais precursores (CHAVES, 2004).

O trabalhador nédo tinha suas necessidades basicas levadas em consideracéo, o trabalho
era exercido de forma precaria. De acordo com Queiroz (2014) Taylor dividiu o seu trabalho
em duas fases. A primeira dedicava-se ao estudo dos tempos de movimentos utilizados na
execucdo de um trabalho, visando racionalizacdo da tarefa, apoiando-se em trés premissas
béasicas: relacionando as tarefas as principais aptiddes dos trabalhadores; filiando a producéao a
um padrdo minimo exigido e remunerando o trabalhador de acordo com a quantidade
produzida. A segunda fase, ja no século XX, tratava da implementacdo do método cientifico
para analise do trabalho, visando a separacdo dos procedimentos ligados ao planejamento e a
producéo.

Taylor (1987), que veio de familia de classe média da Nova Inglaterra, onde
abandonou sua profissdo de advogado para ser apenas um simples operario em uma
siderdrgica de amigos da familia, em pleno nascimento da producdo em massa, aplicou a
proposta de tempos e movimentos, racionalizando as tarefas. J& que “a mao de obra nao

especializada era abundante e barata. Mas havia um grande problema: os processos
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produtivos” (RODRIGUES, 2014, p. 28), dessa forma, havia a necessidade de aumentar a

producdo por métodos racionais de organizacao.

Mesmo sem afetar a pratica dos processos produtivos, o trabalhador passou a ser
motivo de preocupacdo e questionamento. A motivacdo econdmica, a melhoria do
ambiente de trabalho e a monotonia com a especializacdo, fatores que afetavam
diretamente a vida do trabalhador no local de trabalho, passaram a ser teorizados
timidamente e, em algumas poucas empresas, considerados de forma pratica.
(RODRIGUES, 2014, p. 27).

Desta forma, Taylor contribuiu com os pensamentos direcionados a QVT, pois, desses
procedimentos ligados a producéo é que surgiram movimentacdes em busca das melhorias das
operacgdes individuais pelas organizacOes, alem de desencadear as lutas dos trabalhadores
buscando a minimizacdo do trabalho intensificado, a degradacdo das condic6es de trabalho,
além de outros embates em busca da liberdade no ambiente de trabalho; contra o trabalho
mecanico e repetitivo; e contra a perda do emprego (GOMES; PEREIRA, 2005). Assim,
pode-se afirmar que Taylor, mesmo direcionando os seus trabalhos, principalmente, a
otimizacédo da producdo, acabou por desenvolver significativo apoio as teorias de QVT.

No mesmo sentido, enfatizando os conceitos ligados a QVT, Stoner e Freeman (1999)
citam que a teoria das relacbes humanas surgiu perante a necessidade de se corrigirem
problemas ligados a desumanizacdo do trabalho. Colocando-se oposta a teoria classica,
enfatizou as pessoas, a relagdo grupos/organizacao informal, e grupos espontaneos, tendo
Elton Mayo, como principal pesquisador (QUEIROZ, 2014).

Contribuicdes mais evidentes envolvendo a qualidade de vida no trabalho
sdo observadas em meados de 1920, com a Experiéncia de Hawthorne, de
Elton Mayo. Suas pesquisas, desenvolvidas na Western Eletric Company
com o intuito de analisar a influéncia do ambiente de trabalho na
produtividade dos motoristas da empresa, foram imprescindiveis para a
criacdo de novas concepcdes acerca do comportamento humano (MACEDO;
MATQS, 2007, p. 4).

A experiéncia de Mayo, médico psicopatologista pertencente a uma equipe da
Universidade de Harvard, objetivou a deteccdo da relacdo que poderia existir entre a
desenvoltura dos empregados e o nivel de intensidade de luz da fabrica. Para tanto, utilizou o
ritmo de producdo como forma de medigdo. Foram analisados niveis de fadiga, acidentes de
trabalho, mudangas de turno e condi¢Ges de trabalho tanto na vida pessoal quanto na
produtividade profissional (SILVA, 1997).
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Mayo indicava que os fatores emocionais ou comportamentais influenciam o
desempenho das pessoas de forma muito mais significativa do que os préprios métodos de
trabalho. Os que decorrem da participacdo do trabalhador em grupos sociais apresentam-se
como 0s mais significativos. Sendo assim, as organizac0es deveriam se apresentar nao
somente como ente econdmico ou industrial, como também, assumindo o papel de um sistema
social (MAXIMIANO, 2002).

Silva (1997) indicou, ainda, que os experimentos de Mayo concluiram que existia uma
relacdo direta entre a luminosidade e a produtividade, verificando que o fato de se melhorar a
condicdo de luminosidade, aumentava a produtividade dos trabalhadores. Além disso,
concluiu-se, com base nos pressupostos indicados por Mayo que a integragé@o social do grupo
de trabalho influencia diretamente os niveis de produtividade (LACERDA, 2009).

Ao enfatizar as necessidades sociais, 0 movimento das relacbes humanas avangou
além da abordagem classica, que tratava a produtividade quase exclusivamente
como um problema de engenharia. Em certo sentido, Mayo redescobriu o conceito
de Robert Owen, criado um século antes, de que uma verdadeira preocupacao com
os trabalhadores, aquelas “maquinas vitais”, produzia dividendos (STONER;
FREEMAN, 1999, p. 31).

Porém, segundo Macedo e Matos (2007), somente pode-se dizer que houve
estudos especificos e direcionados a qualidade de vida no trabalho em meados da
década de 1950. Foi a partir desse periodo, que as preocupacdes da influéncia do
trabalho na saude e bem-estar dos trabalhadores passaram a ter evidéncia como
forma de melhoria do desempenho das pessoas no trabalho. Fernandes (1996)
complementa que, porém, somente na década de 1960, tomaram impulso as iniciativas de
cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca de melhores formas
de organizar o trabalho a fim de minimizar os efeitos negativos do emprego na saide e no
bem-estar geral dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).

Sobressaem-se, neste periodo, as figuras de autores classicos da teoria
comportamental, que iniciaram estudos sistematicos sobre a QVT, como Abraham H.
Maslow (1954) e Frederick Herzberg (1968), investigadores da QVT enquanto fatores
motivacionais ligados ao desempenho e Douglas McGregor (1960), autor da Teoria X e Y,
que, em sua esséncia, busca a integracdo entre os objetivos individuais e 0s organizacionais
(MACEDO; MATQS, 2007 p. 4).

A Teoria da motivagdo humana estruturada por Maslow aborda sobre a satisfacdo dos

individuos e prega que existe uma hierarquia de necessidades conforme Figura 1. Para ele,
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necessidades basicas deveriam ser satisfeitas em relacdo as demais, pois, ndo teriamos o
desejo de compor mulsicas ou criar sistemas matematicos, ou estar bem vestidos se
estivéssemos morrendo de sede, sendo assim, o estudioso dividiu as necessidades humanas
em cinco diferentes niveis, que deveriam ser atingidas em sequéncia cronolégica (CHAVES,
2013).

Figura 1: Representacéo da Pirdmide das Necessidades de Maslow

DE AUTO-
REALIZACAO

DE AUTO-ESTIMA
SOCIAIS
DE SEGURANCA

FISIOLOGICAS

Fonte: Adaptado de Kotler e Armistrong (1991)

Chaves (2013) explicita que para Maslow, as necessidades fisiologicas representam as
primeiras condic¢des indispensaveis para o ser humano, seja no trabalho ou em qualquer outro
lugar, como a necessidade de comer, beber, dormir, etc. enfim todos os aspectos que dizem
respeito as condigdes fisicas. A necessidade de seguranca é muito importante para as pessoas,
elas precisam de alguma forma enfrentar algo que € inerente a sua condicdo de humano, a
inseguranca. Por esta razdo vivem em busca de estabilidade, prote¢do, moradia, uma estrutura,
etc.

A necessidade social condiz com a forma de interacdo entre as pessoas. O ser humano
tem uma necessidade muito grande se sentir aceito em um meio social, e considera a
reciprocidade nas relacGes familiares, de amizade, de intimidade, etc. importante para o seu
bem-estar. A necessidade da estima representa o sentimento das pessoas de se sentirem
valorizadas por quem as rodeia, sua autoestima, o desejo de se sentir importante, competente
e valorizado. E por fim, a necessidade da auto-realizacéo significa o desejo dos individuos de
renovar e reciclar seu potencial; tornar-se cada vez mais capaz e superar 0s seus limites
(CHAVES, 2013).
J& Herzberg desenvolveu a teoria dos dois fatores, elaborada acerca da motivagdo e

satisfacdo das pessoas. A esse respeito, Pilatti (2012) afirma que:
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Em suas inferéncias, Herzberg indicou que fatores relacionados ao contetdo do
cargo ou com a natureza das tarefas desenvolvidas pelo individuo sdo fatores de
satisfacdo (motivadores), porquanto determinados pelo ambiente que permeiam o
individuo e ligados a condi¢Bes dentro das quais desempenha seu trabalho: séo
fatores que apenas previnem a insatisfacdo (manutencdo ou higiénicos) (PILATTI,
2012, p. 55).

Diniz (2010) explicita que os fatores higiénicos se referem as condi¢fes que rodeiam
o funcionario enquanto trabalha, englobando as condicGes fisicas e ambientais de trabalho, o
salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisao recebido, o clima
de relacGes entre a direcdo e 0s motoristas, 0s regulamentos internos, as oportunidades
existentes, etc. E, 0os motivacionais se referem ao conteido do cargo, as tarefas e aos deveres
relacionados com o cargo em si. Conclui-se entdo, que quando os fatores motivacionais sao
bons - eleva a satisfacdo, quando estes fatores sdo ruins - provocam a auséncia da satisfacéo.
Ja os fatores higiénicos de acordo com as expectativas do ambiente provocam insatisfacéo.

E o trabalho desenvolvido por McGregor (1960), partiu do pressuposto do
controle do comportamento humano na organizacdo. Seu estudo se estruturou com a
Teoria X e a Teoria Y. A Teoria X ficou definida pela forma como o trabalhador era visto
pela geréncia — como preguicoso, irresponsavel, ndo gostava de trabalhar, a qual trazia muita
negatividade para o ambiente de trabalho (GUIMARAES, 2001). Ja a Teoria Y era o principio
basico da integracdo organizacional, a partir dela se cria condicdo que permitem tanto a
realizacdo dos objetivos da empresa como a dos trabalhadores. De acordo com Guimaraes
(2001), os principios da Teoria Y, privilegiou aspectos como autonomia, satisfacdo de
necessidades ligadas a sociabilidade, a autoestima, ao exercicio de potencialidades, ao auto-
desenvolvimento e de criatividade.

Entretanto, McGregor (1960) faz uma critica a metodologia inadequada do
controle por parte dos gerentes. O autor defende que as organiza¢des impdem o
comportamento aos trabalhadores de acordo com seus desejos, sem levar em conta
aspectos da natureza humana. Além disso, baseado no estudo desenvolvido por
Maslow (1954), McGregor (1960) dividiu as necessidades dos trabalhadores em
variados niveis, sendo o primeiro deles de carater fisiolégico, como alimentacdo,
repouso, abrigo e protecdo. No segundo nivel se encontram necessidades de
seguranga, sendo as necessidades sociais, como aceitacdo pelos demais e amizades
encontrados no terceiro nivel. No quarto nivel estdo localizados aspectos de

reputacdo, autoestima, realizacdo pessoal, autoconfianga, conhecimento entre outros.
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Segundo o autor, estas sdo raramente satisfeitas, pelo fato de a busca do homem por
satisfacdo ser infinita. O autor diz existir ainda niveis superiores ao quarto. Sao
necessidades de autorealizacdo, onde se busca a criatividade e o continuo estado de
desenvolvimento (GUIMARAES, 2001).

Diante do exposto, Rodrigues (2014), afirma que estes estudiosos sdo a base para 0s
estudos de Qualidade de Vida no Trabalho: as necessidades humanas apresentadas por
Maslow interligam-se ou justificam a “visdo” do trabalhador nos diversos niveis de
crescimento, que influenciam o seu agir hoje. Herzberg, introduzindo os “dois fatores”,
propbe a motivacdo do individuo com base no enriquecimento do cargo. E finalmente
McGregor, com sua Teoria X e Teoria Y, d& inicio a modificacdo das atribuic6es da tarefa do
individuo no trabalho.

Assim, todos os estudiosos citados elaboraram estudos que comprovam a
importancia da qualidade de vida no trabalho para as organizacdes e os trabalhadores,
todavia, o estudo e a implementacdo das praticas de QVT ndo se traduzem
necessariamente em ganho de produtividade, mas representam uma maior satisfacdo
e bem-estar dos motoristas em seu ambiente de trabalho (CHAVES, 2013). Nesse
sentido, Limongi-Franca (2010) associa que na ultima década do século XX, os conceitos
relacionados a QVT foram tambeém ligados a responsabilidade social, aliados ao
envelhecimento da populagdo e ao desenvolvimento sustentavel e trouxeram novos
paradigmas para questdes ligadas a QVT, citando o que intitulou de desencadeadores de
QVT:

= Vinculos e estrutura de vida pessoal: familia, atividades de lazer e esporte, habitos de
vida, expectativa de vida, cuidados com a saude, alimentacdo, combate a vida
sedentaria, grupos de afinidades e apoio;

= Fatores socioecondmicos: globalizacdo, tecnologia, informacéo, desemprego, politicas
de governo, organizacGes de classe, privatizacdo de servigos publicos, expansdo do
mercado de seguro-salde, padrées de consumos mais sofisticados;

= Metas empresariais: competitividade, qualidade do produto, velocidade, custos,
imagem corporativa,;

= Pressdes organizacionais: novas estruturas de poder, informacdo, agilidade,
corresponsabilidade, remuneracdo variavel, transitoriedade no emprego, investimento

em projetos sociais.

Dessa forma, o que se verifica com a conceituacdo de QVT, é que a mesma esteja
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relacionada, entre outros fatores, com os vinculos e estrutura de vida pessoal, fatores
socioecondmicos, metas empresariais e pressdes organizacionais. Assim, Fernandes (1996),
afirma que é evidenciado que a qualidade de vida no trabalho, € um tema bastante complexo,
onde ndo ha consenso sobre sua definicdo, maior prova disso € a existéncia de diferentes
definicbes do tema por varios autores. O proximo topico aborda a abordagem conceitual de
QVT.

2.2 ABORDAGEM CONCEITUAL DA QVT

A importéncia da qualidade de vida no trabalho esta diretamente relacionada
com a importancia do trabalho para o ser humano e a sociedade, pois tanto no
ambiente de trabalho como na sociedade em geral, hd necessidade de interacao
entre os entes, como também a busca pela satisfacdo na relacdo com esses meios.
Queiroz (2014) afirma que a partir disso, uma atencdo maior é dada hoje ao ambiente de
trabalho, pois torna-se cada vez mais imperativa a preocupacao com o desgaste e a fadiga do
trabalhador frente ao desenvolvimento de suas atividades laborais.

Partindo dessas premissas, tem-se observado que a busca pela satisfacdo relacionada
ao ambiente de trabalho apresenta-se de forma crescente, trazendo a tona uma preocupacao
diferenciada por parte dos gestores de grandes empresas e instituicbes, com a qualidade de
vida no trabalho. Neste sentido, Fernandes (1996) afirma que a QVT tem sido
apontada como um dos fatores motivadores do desempenho humano no trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta relacionada ao bem estar do
funcionario no seu ambiente de trabalho, antes estava associada apenas a questdes de saude
e seguranga, porém, com a evolucdo das pesquisas, seu conceito foi abrangido para “...]
habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora associa¢cdes com
produtividade, legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais e mesmo integracdo
social” (LIMONGI-FRANCA, 2010, p. 175).

Dessa forma, desde os primeiros trabalhos direcionados ao estudo da QVT, tracaram-
se muitos conceitos relativos a tematica. O Quadro 1 apresenta algumas definicbes
relacionadas a QVT quanto a ser uma variavel, uma abordagem, um método, um

movimento, como tudo e como nada.
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Quadro 1: Evolugdo do conceito de QVT

1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o

individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a direcao.

3. QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar 0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatério. QVT era vista
como sinénimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaracdo ideologica sobre a natureza do trabalho e
as relacdes dos trabalhadores com a organizagéo. Os
termos ‘“‘administragdo participativa” e “democracia
industrial” eram frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passard de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud Fernandes, 1996, p. 42).

Observando o exposto por Rodrigues (2014), verifica-se a evolugdo do foco principal
das atividades relacionadas a QVT, mostrando um alinhamento em busca de solugcbes para
gque se possa maximizar os resultados, utilizando como base a otimizacdo do ambiente
organizacional, buscando satisfacdo dos trabalhadores com o fazer laboral. Dai pode-se tracar
duas vertentes distintas, sendo uma voltada a crenca na perpetuacdo tacita dos principios de
QVT, tornando-os tdo comuns gque ndo sera necessaria nenhuma acao para implementa-los; ou
outra voltada a descrenca por falta de acGes que consigam implementar esses principios,
reduzindo os conceitos a nada, como citaram 0s autores.

Dessa forma, para Nadler e Lawler apud Rodrigues (2014), qualidade de vida no
trabalho € resultado de evolucéo ao decorrer do tempo, como uma forma de pensar sobre as
pessoas, trabalho e as organizaces. Assim, para alcancar elevados indices de qualidade e
produtividade, as organizagdes precisam de pessoas motivadas que participem ativamente dos
trabalhos e que sejam adequadamente recompensadas (SANTOS, 2012). Dessa forma, a
satisfacdo do trabalho esta relacionada & visdo que uma pessoa tem em relagdo ao seu
trabalho, essas atitudes refletem o que realmente é valorizado pelo colaborador.

Fernandes (1996) complementa que quanto a expressao “qualidade de vida no
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trabalho”, considerando-se exaustiva revisdo bibliografica sobre o tema, que néo
podemos atribuir-lhe uma definicdo consensual. O conceito global, além de atos
legislativos que protegem o trabalhador, envolve o atendimento de necessidades e
aspiracdes humanas, calcado da ideia de humanizacéo do trabalho e responsabilidade
social da empresa (FERNANDES, 1996, p. 42).

Nesse sentido, qualidade de vida no trabalho € o conjunto das acBes de uma
empresa no sentido de implantar melhorias e inovacgdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2010). Ou seja, a QVT
tem sua importancia nas organizacdes, seja na busca pela produtividade ou na
tentativa de atendimento das necessidades e aspiragbes humanas. Para Nadler e
Lawler (1983) apud Limongi-Franga (2010), qualidade de vida no trabalho €
resultado de evolucédo ao decorrer do tempo, como uma forma de pensar sobre as
pessoas, trabalho e as organizacoes.

Fernandes (1996) indica como conceito de QVT, a gestdo dinamica e contingencial de
fatores fisicos, tecnologicos e sécio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.
Nesse caso, verifica-se clara preocupacdo com a produtividade das empresas, sem deixar de
lado o comprometimento com o bem-estar do trabalhador. Corroborando com esse
pensamento, Mdnaco e Guimaraes (2000), afirmaram que o conceito de QVT perpassa por
varios aspectos, dentre eles, a satisfacdo e a harmonizacdo dos ambientes de trabalho,
fixando relagdo bastante proxima da produtividade.

Para Silva e De Marchi (1997), a implementacdo de programas de qualidade de vida e
promocdo da saude proporcionaria ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, maior motivacdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor autoimagem e
melhor relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam beneficiadas com uma forca de
trabalho mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, menor nimero de acidentes, menor
custo de saude assistencial, maior produtividade, melhor imagem e, por Gltimo, um melhor
ambiente de trabalho.

O que se pode observar, no entanto, € que a preocupacdo com a implementacao de
programas de QVT tém trazido ndo somente significativos aumentos na satisfacdo dos
motoristas, como também, aumentos de produtividade consideraveis. Esse pensamento é
vislumbrado por Ogata (2004), que indicou que os modelos de administragcdo que consideram

0s conceitos ligados a QVT, tém elevado a disposicao dos servidores para o trabalho, além de
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proporcionar ganhos relativos a melhoria do clima organizacional, além de maximizar o
comprometimento e a produtividade de maneira geral (QUEIROZ, 2014).

Nessa percepc¢do, Limongi-Franca (2010) aborda a gestdo da QVT como a articulagéo
entre diagnostico, politicas e programas implantados pela organizacdo que produzam
resultados positivos em relacdo a qualidade de vida dos empregados. Assim, a autora propde
seis fatores criticos, que, se trabalhados pela organizacdo, proporcionardo aos motoristas um
ambiente saudavel. O primeiro fator critico é o conceito de QVT que objetiva evidenciar que
nas organizacdes ndo basta a decidir melhorar a QVT, mas sim, identificar fatores e critérios
que suportem o desenvolvimento de modelos de implantacdo de projetos de QVT.

O fator critico produtividade consiste no aproveitamento maximo dos recursos
disponiveis, esta relacionada a funcdo administrativa que envolve o controle dos processos,
abrangendo desde as interacOes pessoa-trabalho a competitividade da organizacdo no
mercado. A legitimidade refere-se a percepcdo do cumprimento de direitos e deveres e
aceitacdo destes por todos da organizacdo. Tem sentido também de algo que é verdadeiro,
genuino e originario. O fator critico perfil do gestor € um aspecto primordial no incentivo da
GQVT. O gestor e responsavel pela alavancagem, o alcance das competéncias e valores das
organizagdes (LIMONGI-FRANCA, 2010).

O fator critico praticas e valores nas empresas envolve o crescimento no nimero de
implantacdo de programas de promocéo de qualidade de vida, devido a necessidade de novas
praticas e novos valores na organizacdo. Por fim, o fator nova competéncia se da devido ao
surgimento de novos valores proporcionados pelos fatores ja mencionados, que sdo
responsaveis pelo impulso dessa nova competéncia de gestdo, no qual mudancas tecnologicas,
gerenciais e sociais conduzem a um ambiente de onde emergem novas demandas de qualidade
de vida (LIMONGI-FRANGCA, 2010).

Nesse sentido, para demonstrar e identificar a qualidade de vida no trabalho
foram desenvolvidos modelos de mensuracdo da qualidade de vida no ambiente
organizacional. O proximo topico cita alguns dos modelos de mensuracdo mais conhecidos,
dentre eles, o modelo de Walton (1973), que foi o modelo escolhido para o desenvolvimento

desta pesquisa.
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2.3 MODELOS DE MENSURACAO DA QVT

Verificando-se a énfase e a importancia dada ao assunto, varios autores desenvolveram
modelos de anélises que viessem a dimensionar aplicabilidade e implementacéo de qualidade
de vida no trabalho, entre eles destacam-se Walton (1973), Hackman e Oldhan (1975),
Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983) e Fernandes (1996).
Entretanto para fins dessa pesquisa, seré detalhado apenas o modelo de Walton (1973) que é
considerado o mais abrangente e de base para os modelos seguintes.

2.3.1 Modelo de Walton (1973)

Walton (1973) estabeleceu critérios para identificacdo da qualidade de vida
sendo os conceitos de QVT destacados em oito categorias descritas conforme Figura
2:

Figura 2: Modelo de qualidade de vida de Walton (1973)

CATEGORIAS COMCEITUAIS FATORES DE QVT
1. Compensacio justa e adequada Equidade interna e externa
Justica na compensagio
Partilha nos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios
2. CondicBes de trabalho Jlormada de trabalho razoawvel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidade Avtonomia

Habilidades multiplas

Informaces sobre processo de trabalho
Auvtocontrole relativo

4. Oportunidade de crescimento e seguranca |Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal

Perspectiva de avanco salarial
Seguranca emprega

5. Integracdo social na organizacio Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso Comunitario

6. Constitucionalismo Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos de protecdo ao trabalhador
Direitos trabalhistas

7. O trabalho e o0 espaco total de vida Estabilidade de horarios

Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer e familia

Papel balanceado no trabalho

8. Relevéncia social da vida no trabalho Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsibilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Fernandes (1996)
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2.3.1.1 Compensacéo justa e adequada

O homem precisa sentir-se reconhecido pelo seu trabalho, e uma das formas é atraves
de seu salario, pois “a remuneragdo adequada ¢ necessaria para o trabalhador viver
dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e econémicos da
sociedade em que vive” (SANTOS, 2012, p. 34).

O trabalho exercido e bem recompensado traz satisfagdo, ja que “[...] trata-se da
relacdo de equidade salarial; a percepcdo de justica em receber o retorno financeiro
correspondente ao esforco despendido e qualificagdo requerida” (SANTOS; ANDRADE;
WOEHL, 2015, p. 7), influenciando na qualidade de vida no trabalho.

2.3.1.2 Condicdes de trabalho e seguranca

As primeiras percepcbes de QVT eram associadas a seguranca e salde da empresa,
essa categoria “[...] visa mensurar a Qualidade de Vida em relagdo as condigdes existentes
dentro do local de trabalho, baseando-se nos seguintes critérios: jornada de trabalho, carga de
trabalho, ambiente fisico, material e equipamento, ambiente saudavel e estresse” (SILVA,
2016, p. 10). A partir desses requisitos € possivel identificar se existe um ambiente saudavel e
seguro para execucdo das suas tarefas.

Os riscos devem ser observados, pois “[...] os trabalhadores ndo devem ser expostos a
condicBes ambientais, jornada nem riscos que possam ameacar sua saude. Incluir a
diminuicdo do odor, ruido e poluigdo visual” (SANTOS; ANDRADE; WOEHL, 2015, p. 7),
todo o ambiente em volta do funcionario deve cooperar para a realizacdo de suas atividades, o
ambiente “[...] deve oferecer conforto pessoal para facilitar a realizagdo de um bom trabalho.
Um ambiente que forneca instalacdes limpas e relativamente modernas, com equipamentos e
ferramentas adequadas” (SANTOS, 2012, p. 34), essa exigéncias sdo essenciais para atingir as

expectativas do funcionario e seu bom desempenho.

2.3.1.3 Utilizacdo e desenvolvimento das capacidades

Algumas pessoas precisam ser estimuladas a demonstrarem suas habilidades no

trabalho, precisam sentir-se confortaveis para fazé-lo, “[...] o uso ¢ o desenvolvimento das
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capacidades devem atender a certas condigdes, como autonomia, variedade de habilidades,
informacdo e perspectiva da atividade, significado e planejamento da tarefa” (SANTOS;
ANDRADE; WOEHL, 2015, p. 7), a organizacdo deve enfatizar ao funcionario a importancia
do seu papel na empresa.
Um dos aspectos importante € o feedback, pois avalia a retro informac&o positiva ou
negativa sobre seu desempenho no cargo, a pessoa recebe maiores informacGes
sobre sua eficiéncia e performance das atividades realizadas. Outro aspecto

importante € a autonomia, pois torna a pessoa capaz de tomar suas proprias decisdes
em relagdo a tarefa que desempenha. (SANTQOS, 2012, p. 35)

Quando o funcionario tem autonomia para tomar decisdes, as tarefas sao realizadas de
forma mais eficiente, pois ndo ha empecilhos de hierarquia para pequenas decisoes,
facilitando seu desempenho. Essa categoria enfatiza a preocupacdo em dar oportunidades aos
motoristas de desenvolverem suas aptidées e coloca-las em pratica em suas rotinas de

trabalho.

2.3.1.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

A expectativa de crescimento no emprego € um incentivo para o funcionario realizar
suas atividades com motivagao, ja que “o crescimento profissional ocorre através de um plano
de desenvolvimento e capacitacdo em que a empresa oferece a todos a oportunidade de
adquirir e aprimorar seus conhecimentos” (SANTOS, 2012, p. 35), encorajando a equipe a dar
0 seu melhor para alcancar esse crescimento.

A dedicacdo em exercer suas atividades esta relacionada a expectativa de crescimento
na empresa e a qualidade de vida no trabalho vem da aptidao que o funcionario tem em “q...]
desenvolver-se e crescer pessoalmente, além de manter-se seguro em seu emprego, baseando-
se nos seguintes indicadores: possibilidade de carreira, crescimento pessoal e seguranca de
emprego.” (SILVA, 2016, p. 10). Essa seguranca é gerada atraves dos aspectos desenvolvidos
por essa oportunidade de crescimento, que leva o funcionario ao “[...] desenvolvimento
pessoal, no desenvolvimento da carreira, na possibilidade de aplicacdo de novas habilidades,
na sensacao de seguranca no emprego e na remuneragdo” (SANTOS; ANDRADE; WOEHL,

2015, p. 7), trazendo a sensacao de reconhecimento, satisfazendo uma de suas necessidades.



37

2.3.1.5 Integragéo social na organizagao

Essa categoria tem como objetivo medir o grau de integracdo social desenvolvido
dentro das organizagdes com base em alguns fatores como “[...] igualdade de oportunidades,
relacionamento, senso comunitario” (SILVA, 2016, p. 11), esses fatores ajudam na
mensuracdo dessa integracdo social, que deve acontecer de forma saudavel e que ndo
prejudique na execucgéo das atividades no trabalho.

A necessidade de fatores para criacdo de um ambiente social que gera harmonia e
interagdo vem através da “[...] existéncia de um bom relacionamento interpessoal e um
espirito de equipe junto aos trabalhadores da organizacdo, pode haver um comprometimento
mutuo entre estes individuos e senso de comunidade” (SANTOS, 2012, p. 36), produzindo
motoristas empaticos e solicitos com os demais. As organizacdes so tendem a se beneficiarem
desse ambiente, pois a ajuda mutua leva a melhora na produtividade.

Além dos fatores citados acima, esse ambiente deve conter liberdade de expresséo, e
sO sera possivel “[...] com auséncia de preconceitos, democracia social, ascensdo na carreira,
companheirismo, unido e comunicagdo aberta” (SANTOS; ANDRADE; WOEHL, 2015, p.

7), assim integracdo sera facilitada e beneficiada a todos.

2.3.1.6 Constitucionalismo

Essa categoria € de extrema importancia para as organizacdes, através dela os
motoristas estdo resguardados de seus direitos e o organizacdo de seus deveres diante da
constituicdo, pois ela “[...] tem por finalidade medir o grau em que os direitos dos empregados
sdo cumpridos na instituicdo. Os critérios sdo: direitos trabalhistas, privacidade pessoal,
liberdade de expressdo, normas ¢ rotinas” (SILVA, 2016, p. 11), quando a organizagdo
extrapola com alguma exigéncia diante do funcionario, essa acao reflete diretamente na sua

qualidade de vida.

2.3.1.7 O trabalho e espaco total de vida

Como ja foi explanado, a qualidade de vida do ser humano estd relacionada ao

equilibrio entre suas necessidades e as exigéncias do meio corporativo, a relacdo do homem
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com o trabalho e sua vida pessoal é um fator importante para sua satisfacdo. Essa categoria
tem por finalidade mensurar essa relacdo, observando se o tempo de trabalho ndo esta
afetando no tempo destinado a familia e lazer, pois “[...] as condi¢cdes de crescimento na
carreira ndo devem interferir no descanso nem na vida familiar do empregado.” (SANTOS;
ANDRADE; WOEHL, 2015, p. 7), essa interferéncia causard implica¢des no seu bem estar e

consequentemente no seu desempenho no trabalho.

2.3.1.8 Relevancia social da vida no trabalho

A preocupacdo dos motoristas quanto a imagem da empresa para a sociedade esta
crescendo cada vez mais.

Esta categoria visa mensurar a Qualidade de Vida no Trabalho, de acordo com a

percepcdo que o empregado tem em relacdo a responsabilidade da instituicdo na

comunidade, a qualidade da prestacdo de servicos e o atendimento. Os indicadores

destacados foram: imagem da instituicdo, responsabilidade social da instituicdo,
pelos servicos e pelos empregados. (SILVA, 2016, p. 11).

As organizacfes que possuem uma relevancia social tornam-se mais desejadas pelos
motoristas e clientes, visto que “[...] a atuacdo social da organizacdo tem significado
importante para os empregados tanto em sua percep¢do da empresa quanto em sua
autoestima.” (SANTOS; ANDRADE; WOEHL, 2015, p. 7), uma vez que trabalhar em uma
organizacgdo que possui uma relevancia social é visto como um privilégio.

Dessa forma, o0 modelo de QVT de Walton (1973) mostra que sdo necessarios, além de
fatores, como seguranca, constitucionalidade, compensacdo e salde, aspectos psicossociais
cruciais para a existéncia de qualidade de vida no trabalho. Sendo assim, contata-se que
aspectos como integracdo entre companheiros, relevancia social do trabalho na vida e
oportunidades devem estar aliadas as garantias constitucionais e estrutura ambiental em todas
as estruturas organizacionais, como empresas de énibus coletivo na qual a pesquisa se propde

a estudar.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo sdo descritos os métodos utilizados para se alcancar os objetivos deste
estudo. O ponto de partida é a explicacdo da classificacdo da pesquisa. Logo apo6s, é abordada
a delimitacdo da pesquisa, a natureza e fonte de dados, as técnicas de pesquisa e instrumento

de coleta de dados e, por fim, o tratamento e a analise dos dados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Segundo Gil (2008), a metodologia descreve os procedimentos que se devem seguir
quando da realizacdo da pesquisa cientifica. A organizacdo dessa varia, de acordo com as
peculiaridades de cada pesquisa que se pretenda realizar. Prodanov e Freitas (2013, p. 14)
afirmam que a metodologia € compreendida como uma disciplina que consiste em estudar,
compreender e avaliar os varios métodos disponiveis para a realizagdo de uma pesquisa
académica. A metodologia, em um nivel aplicado, examina, descreve e avalia metodos e
técnicas de pesquisa que possibilitam a coleta e o processamento de informacdes, visando ao
encaminhamento e a resolucdo de problemas e/ou questdes de investigacéo

Nesse entendimento, existem varias formas de classificar as pesquisas. Segundo Silva
e Menezes (2005), uma pesquisa pode ser classificada em quatro formas: quanto a natureza,
quanto a forma de abordagem do problema, quanto aos objetivos e quanto aos procedimentos

técnicos.

3.1.1 Quanto a natureza

Quanto a natureza, pode-se classificar uma pesquisa como sendo basica ou aplicada
(SILVA; MENEZES, 2005). Nesse sentido, o presente trabalho trata-se de uma pesquisa
aplicada, onde foi utilizado o modelo de analise de QVT de Walton (1973) e apds sua
aplicacdo, analisar qual é a percepcdo dos motoristas de uma empresa de 6nibus localizada em
Mossord/RN, quanto & implementacdo e manutencdo de programas e acgdes relacionados a

qualidade de vida no trabalho.
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3.1.2 Quanto a forma de abordagem do problema

Segundo Silva e Menezes (2005) a pesquisa pode ser caracterizada como quantitativa
e qualitativa quanto a forma de abordagem do problema. Quando de carater quantitativo
significa transformar em nimeros opinibes e informacGes para classifica-las e analisa-las
utilizando técnicas estatisticas. Quando de carater qualitativo é levado em consideracdo uma
relacdo dindmica entre o sujeito e 0 mundo real e uma relacdo sélida entre a objetividade do
mundo real e a subjetividade do sujeito, que ndo pode ser traduzida em nimeros, dispensando
0 uso de técnicas estatisticas. Além disso, a fonte de coleta de dados é o ambiente natural e o
pesquisador € o instrumento-chave, pois os dados sdo analisados indutivamente.

Diante dos conceitos expostos, verifica-se que o presente trabalho trata-se de uma
pesquisa de carater quali-quantitativa, ou seja, qualitativa ja que os resultados tecem a
verificacdo da relacdo entre a realidade e o objeto de estudo, buscando-se interpretacdes
analiticas indutivas por parte do pesquisador (RAMOS; RAMOS; BUSNELLO, 2005) e
quantitativa, por meio da analise estatistica descritiva, que teve como objetivo descrever as

variaveis em estudo, isto é, as oito dimensdes propostas por Walton (1973).

3.1.3 Quanto aos objetivos

Uma pesquisa pode ser classificada quanto aos seus objetivos como: exploratoria,
descritiva e explicativa (SILVA; MENEZES, 2005; GIL, 2008). Desse modo, esta pesquisa
caracteriza-se quanto aos objetivos como um estudo exploratorio e descritivo. Possui carater
exploratério, pois possui o0 objetivo de criar uma maior familiaridade com o problema em
questdo, e carater descritivo, pois descreve as principais caracteristicas por meio do modelo de
QVT utilizado. Assim, ap6s a exploracdo dos fatos, estes sdo descritos revelando as

caracteristicas que fazem parte do fendmeno estudado.

3.1.4 Quanto aos procedimentos técnicos

Quando aos procedimentos técnicos a pesquisa pode ser caracterizada como:

bibliografica, documental, experimental, levantamento, estudo de caso, pesquisa ex-post-
facto, pesquisa agdo ou pesquisa participante (SILVA; MENEZES, 2005; GIL, 2008). Logo,
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pode-se considerar esta pesquisa de natureza bibliografica, tendo em vista ter sido
desenvolvida a partir de livros, periédicos e atualmente com materiais disponiveis na internet.
A vantagem deste tipo de pesquisa segundo Gil (2008) é tornar possivel uma cobertura mais
ampla dos fatos do que seria possivel se fossem pesquisados diretamente.

E caracterizada também por um estudo de caso, pois se da pela analise de um objeto
ou um grupo de objetos, que podem ser individuos ou organiza¢cdes. Segundo Gil (2008, p.
72), “o estudo de caso ¢ caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos
objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente
impossivel mediante os outros tipos de delineamentos considerados”. A coleta de dados foi
realizada por meio de fontes primarias e secundarias de dados. A utilizacdo dessas fontes
serviu para a realizacdo da triangulacdo metodoldgica dos dados, buscando a convergéncia

das informagoes.

3.2 DELIMITACAO DA PESQUISA

Marconi e Lakatos (2009, p. 29) afirmam que “delimitar a pesquisa é estabelecer
limites para a investigacdo. Que pode ser limitada em relacdo ao assunto, a extensdo ou a uma
série de fatores”. Nesse sentido, o ambiente escolhido para a realizagao deste presente estudo
foi uma empresa de 6nibus localizada em Mossor6/RN. O tipo de amostragem utilizada foi a
ndo-probabilistica por conveniéncia e acessibilidade as informagdes, com o propoésito de
analisar a qualidade de vida no trabalho na percep¢do dos motoristas da empresa estudada.
Foram escolhidos como sujeitos da pesquisa, 0s motoristas. Para a presente pesquisa, do total
de 39 motoristas, foram obtidas respostas de 20 motoristas.

Os motoristas sdo responsaveis por transportar 0s passageiros dentro do municipio de
Mossor6/RN, eles também exercem a funcdo de cobrador, trazendo assim mais
responsabilidade para a execucdo das tarefas, sendo necessario atencdo dobrada, tanto no

transito quanto ao dinheiro e troco.

3.3 NATUREZA E FONTE DOS DADOS

Com relacéo a natureza e a fonte de dados da pesquisa, estes podem ser classificados
como dados primarios e dados secundarios (SILVA; MENEZES, 2005). Para esse estudo,
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foram utilizados dados primarios e secundarios, obtidos em duas etapas distintas e
procedimentos técnicos diferentes. Inicialmente coletaram-se os dados secundarios por meio
de pesquisa bibliografica (através de material elaborado, ja publicado, a exemplo de livros,
revistas, jornais, artigos cientificos, dissertacdes e teses disponiveis em sites da internet e
bibliotecas) e em seguida dados primarios, por meio de questionarios estruturados para coletar
informacdes qualitativas, junto aos motoristas da empresa de Onibus estudada localizada em
Mossor6/RN.

3.4 TECNICAS DE PESQUISA E INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Quanto ao instrumento de pesquisa foi utilizado um questionario estruturado elaborado
por Diniz (2010) contemplando as oito dimensdes propostas pelo modelo de QVT de Walton
(1973), conforme Apéndice “A”, com foco na qualidade de vida no trabalho, levando-se em
consideracdo as duas principais vertentes desta tematica, que abordam e confrontam os niveis
de satisfacdo dos motoristas com os programas desenvolvidos e implementados pela empresa
estudada. Dessa forma, a larga abrangéncia do modelo proposto ofereceu condigcdes
pertinentes a investigacao e avaliacdo das praticas de QVT.

Assim, para a analise do questionario, utilizou-se a “Escala de Likert”, objetivando a
medicdo das opinides dos servidores da instituicdo objeto do estudo. Esta escala, composta de
cinco pontos, é que tornou possivel o levantamento dos niveis de concordancia dos
entrevistados em relacédo aos fatores que se pretendem investigar. Os pontos 1 e 2 demonstram
insatisfacdo ou discordancia em relacdo ao quesito, o ponto 3 demonstra neutralidade do
entrevistado em relacdo ao quesito e, por fim, os pontos 4 e 5 indicam satisfacdo e
concordancia ao que foi perguntado.

Apos a identificacdo das dimensbes do modelo de Walton (1973), o questionario foi
elaborado e aplicado, possuindo 22 questdes a respeito dessas dimensdes, quais sejam:

- Compensagdo justa e adequada, com perguntas acerca dos beneficios oferecidos pela
instituicdo, das premiac6es e recompensas, € sobre a assisténcia a saude do servidor;

- Condicdes de trabalho, buscando informacdes referentes a estrutura de funcionamento da
instituicdo, referindo-se basicamente aos itens sobre limpeza e organizagdo; iluminagéo,
ruidos e temperatura no ambiente de trabalho; e fornecimento de equipamentos de protecéo

individual necessarios ao desenvolvimento das atividades laborais pelos servidores;
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- Uso e desenvolvimento de capacidades, que busca respostas acerca da satisfacdo dos
servidores quanto aos programas de treinamento praticados pela instituicdo; fornecimento de
informacdes necessarias sobre a funcéo a ser exercida pelo servidor; e a participacdo deste na
tomada de decisoes;

- Oportunidade de crescimento e seguranga, direcionando-se diretamente aos aspectos ligados
aos niveis de valorizacdo da carreira do trabalhador, e a seguranca em relacdo a permanéncia
no emprego;

- Integracdo social na organizagéo, que busca conceitos ligados a questdes de relacionamento
dos servidores com seus pares, além do relacionamento deles com seus superiores;

- Constitucionalismo, que verifica as politicas praticadas pela instituicdo quanto ao
cumprimento de jornada de trabalho, quanto ao ritmo de trabalho imposto para o
desenvolvimento das atividades, e quanto a liberdade de expressdo dentro do ambiente da
instituicéo;

- O trabalho e o espaco total de vida, dispondo questdes acerca da repercussao do trabalho do
servidor perante a familia; programas de lazer e entretenimento oferecidos aos trabalhadores;
e 0 prazer que estes conseguem desenvolver na realizacao das tarefas cotidianas;

- Relevancia social da vida no trabalho, verificando conceitos ligados a responsabilidade
social e preocupacao direta com a qualidade de vida no trabalho demonstradas pela instituicéo

objeto da pesquisa.

3.5 ORDENAMENTO, TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Como forma de responder a problematica levantada por essa pesquisa, foi realizada a
andlise dos dados coletados. Na concepgdo de Vergara (2007, p. 59), “o tratamento e andlise
dos dados refere-se aquela se¢do na qual se explicita para o leitor como se pretende tratar os
dados a coletar, justificando por que tal tratamento ¢ adequado aos propdsitos do projeto”.
Assim, no tratamento dos dados foi considerada inicialmente a natureza quali-quantitativa da
pesquisa, realizando-se a analise e interpretacdo dos dados coletados, que se classificaram em
grupos de acordo com as dimensbGes propostas por Walton (1973), através de analise
interpretativa, corroborando com a escala de Likert adotada. Em seguida, os dados foram
classificados em planilhas eletrénicas com o auxilio do software Microsoft Excel®; depois de

classificados, comparados atraves da producdo de gréficos e contextualizacdo pertinente.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo sdo apresentadas a analise e discussdo dos resultados obtidos através da
pesquisa aplicada em uma empresa de 6nibus de Mossoré/RN aplicando as técnicas
explicitadas na metodologia, a partir das inferéncias baseadas nos dados primarios e
secundarios, em conjunto com o questionario de pesquisa e a relacdo dos resultados obtidos

com o referencial tedrico utilizado.

41 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE ESTUDADO

A empresa de Onibus ja operava na cidade de Mossoré ha mais de 10 anos dividindo
espaco com outra empresa de Onibus da cidade, porém, no ano de 2016, foi aberta uma
licitacdo para prestacdo de servicos de transporte publico pela Prefeitura Municipal de
Mossoro, e a empresa estudada ganhou a concorréncia, o resultado foi noticiado pelo Jornal
Oficial de Mossoré — JOM (2016). O contrato foi firmado no periodo de 24 de fevereiro de
2016 a 24 de fevereiro de 2026, dando o direito exclusivo a prestacdo de servico de
transportes dentro do municipio. No processo de licitacdo a empresa de 6nibus estudada
estava passando para uma nova gestdo, mudando assim 0s sOcios e proprietarios da mesma.
Portanto, hoje a empresa opera com a mesma razao social, porém sob nova administracgéo.

A empresa em estudo é uma empresa de pequeno porte, tem como missdo ser uma
empresa reconhecida na cidade através da sua prestacdo de servigco de transporte publico de
passageiros do municipio. A empresa destacou-se através de algumas implantaces como o
Global Positioning System - GPS, ou Sistema de Posicionamento Global, aplicativo onde é
possivel que o passageiro acompanhe os Onibus em tempo real e facilite no momento de
espera e embarque, e o direito a integracdo, utilizando dois dnibus e pagando apenas uma

passagem.

4.2  IDENTIFICACAO DA QVT NA EMPRESA ESTUDADA

Para avaliar a perspectiva da QVT na empresa estudada, foi aplicado o estudo com
base na escala de Likert (1967) apud Diniz (2010), sintetizando as respostas em discordo

totalmente, discordo, nem discordo e nem concordo, concordo e concordo totalmente. O
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questionério aplicado foi dividido em dois momentos. A primeira parte para identificacdo do
perfil dos motoristas e a segunda parte para anélise das dimensdes da QVT com base no
modelo de Walton (1973).

4.2.1 Primeira parte: perfil dos motoristas

Neste momento sdo demonstrados os resultados sobre o perfil dos motoristas da
empresa estudada. O questionario foi aplicado com 20 motoristas da empresa, sendo um total
de 39 que exercem essa funcéo.

A partir das respostas dos motoristas, foi constatado que o género unanime é o género
masculino, representando o percentual total de (100%), conforme o Gréfico 1:

Grafico 1 — Género
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Assim observa-se que na profissdo de motorista, todas as vagas sdo ocupadas pelo
género masculino, onde foi caso na empresa estudada.

Na distribuicdo da faixa etéria foi identificada uma predominéncia entre a faixa de
idade de 41 a 50 anos com o percentual de (45%), e na faixa de idade de 31 a 40 anos (40%),
ja na faixa de idade acima de 50 anos um percentual de (10%), e apenas (5%) dos motoristas

estdo na faixa etaria de 21 a 30 anos, conforme Grafico 2:
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Grafico 2 - Faixa Etaria
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Portanto, conclui-se uma faixa predominante de motoristas com maior idade, entre 31
a 50 anos. Nenhum motorista com faixa etaria até 20 anos, devido a exigéncia da Carteira
Nacional de Habilitacdo - CNH, que deve categoria “E” para transporte de passageiros, nao
podendo tirar essa habilitacdo nessa idade, e uma minoria na faixa etaria de 21 a 30 anos e
acima de 50 anos.

Em relacdo ao estado civil dos motoristas, conforme o Grafico 3, destacou-se o
namero de casados na empresa, com um percentual de (75%) dos motoristas, em seguida 0s
com companheiros em um percentual de (15%), a mesma porcentagem de (5%) para solteiros

e divorciados, ja para os demais, desquitados e viavos, nenhum percentual foi obtido.

Gréfico 3 - Estado civil
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Dessa forma, pode-se observar a predominancia nos motoristas casados em
comparagdo aos demais estados civis, por conseguinte até mesmo da faixa etaria, a vida adulta
ja esta formada, gerando assim uma maioria com familia estruturada.

No tocante ao nivel de escolaridade, conforme Gréfico 4, verificou-se uma maioria na
escolaridade de ensino médio com um percentual de (75%) dos participantes da amostragem,
e a outra metade com o percentual de (25%) no ensino fundamental, e (0%) para as demais

escolaridades.

Grafico 4 - Nivel de escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)

E possivel perceber um nivel de escolaridade de nivel médio entre os motoristas.
Percebe-se também uma porcentagem de motoristas com o ensino fundamental apenas,
demonstrando que para exercerem suas atividades ndo € necessario ou exigido ensino
superior.

Ja sobre o tempo de servico prestado a empresa, 0s motoristas que participaram da
pesquisa, representam uma grande porcentagem que trabalha de 12 a 24 meses com um
percentual de (37%), de 24 a 36 meses com um percentual de (32%), também uma
porcentagem consideravel trabalha a mais de 48 meses sendo (21%), e uma minoria com

(11%) trabalha apenas de 6 a 12 meses, conforme Grafico 5:



Gréfico 5 - Tempo de servigo prestado
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Assim, conclui-se que o tempo de trabalho entre os motoristas entrevistados esta entre

12 a 36 meses, e uma consideravel porcentagem acima de 48 meses, constatando que a

maioria ja esta trabalhando ha um tempo na empresa, tendo assim uma estabilidade e

confianca da gestdo em relacao a realizacdo de suas atividades.

Deste modo, a partir dessa analise da primeira parte € possivel considerar que 0s
motoristas participantes da pesquisa sdo, no geral, do género masculino, mais experientes, ja

que sua faixa etaria encontra-se entre 31 a 50 anos, sdo em sua maioria casados, com

escolaridade nivel médio e ensino fundamental e exercem suas atividades na empresa de 12 a

36 meses e acima de 48 meses, confirmando a baixa rotatividade.

4.2.2 Segunda parte: Dimens@es da qualidade de vida no trabalho

Nessa segunda parte, foram avaliadas as respostas dos motoristas sobre a visdo deles
da situacdo do ambiente de trabalho e a forma como eram exigidas as execucdes de suas

tarefas, em analise com as categorias descritas pelo modelo de Walton (1973), como descreve

0 Quadro 2:
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Quadro 2: Dimenstes de QVT propostas por Walton (1973)
DIMENSOES DE QVT

1 - Compensacao justa e adequada

2 - Condicdes de trabalho

3 - Oportunidades de uso e desenvolvimento de capacidades

4 - Oportunidades de crescimento e seguranga

5 - Integracdo Social no trabalho

6 - Constitucionalismo

7 - Trabalho e espaco total de vida

8 - Relevancia social da vida no trabalho

Fonte: Chaves (2013)

De acordo com o modelo de QVT de Walton (1973), para a empresa fornecer
qualidade de vida aos seus trabalhadores, ela deve atentar para o cumprimento de uma
compensacdo justa e adequada, condigdes de trabalho compativeis com a funcéo,
oportunidades de uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidades de crescimento e
seguranca, integracdo social no trabalho, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e
relevancia social da vida no trabalho. Assim, Santos (2012), afirma que para um funcionario
alcancar um alto nivel de produtividade é necessario que 0 mesmo esteja motivado e
recompensado, assim exercera suas atividades com qualidade.

A seguir, apresenta-se a analise detalhada de cada um dessas dimensdes.

4.2.2.1 Compensacéo Justa e Adequada

Essa dimensdo é subdividida em trés variaveis como, beneficios recebidos,
premiacdes e assisténcia a saude. Em relacdo a variavel beneficios recebidos, que esta
direcionada a remuneracéo e gratificacdes, cerca de (50%) dos motoristas concorda que esta
de acordo com sua funcdo, ja uma porcentagem de (20%) se mantém neutra, nem concorda e
nem discorda dessa variavel, e apenas a porcentagem de (15%) discorda sobre os beneficios

recebidos, e outros (15%) concordam totalmente, conforme Gréfico 6:
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Grafico 6: Beneficios recebidos
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Fonte: Pesquisa direta (2019)

Desta forma, € possivel concluir que a maioria dos motoristas esta satisfeita com os
salarios e gratificacfes recebida, afirmando estarem de acordo com a fungdo exercida pelos
mesmos. Para Santos (2012), é necessaria uma remuneracao adequada para que o ser humano
viva de maneira digna dentro dos padrdes culturais, sociais, econdmicos e que consiga suprir
suas necessidades pessoais.

Com relacdo a existéncia de politicas de premiacéo e recompensas, a maioria dos
motoristas entrevistados discorda sobre a existéncia dessas politicas com um percentual de
(45%) e discordam totalmente em um percentual de (30%), (20%) preferiram se abster de se
posicionar em relacdo a esse assunto, e apenas (5%) afirmaram concordar totalmente sobre a

existéncia dessas politicas, de acordo com o Gréfico 7:

Gréfico 7: Politicas de Premiacdo e recompensas
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A partir desse Grafico 7, é possivel identificar a inexisténcia de politicas de
premiacOes e gratificacbes na empresa estudada, gerando um total de discordancia de 75%
dos motoristas entrevistados. Esse fator influencia na qualidade de vida no trabalho, pois de
acordo com Santos, Andrade e Woehl (2015), um trabalho bem recompensado traz satisfacdo
para o funcionario e uma percepcao de justica em receber um retorno financeiro em relagdo ao
esforco na execucao do trabalho.

No que se refere a assisténcia a saude oferecida pela empresa, conforme o Gréfico
8, os dados demonstraram que (45%) motoristas discordam e (15%) discordam totalmente, ja
que a empresa ndo disponibiliza plano de salude aos funcionéarios, alguns foram indiferentes
(10%), e outros concordam em (30%). Essa concordancia se da devido a uma parceria que a
empresa tem com o SEST-SENAT que &€ um &rgao responsavel por prestar servicos de
odontologia, fisioterapia, psicologia, oftalmologia entre outros servigos gratuitos a todos 0s
funcionarios de transportes. Sendo assim, essa porcentagem nao foi relacionada diretamente

ao fornecimento de assisténcia a saude da empresa estudada.

Grafico 8: Assisténcia a satde
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Fonte: Pesquisa direta (2019)

Portando, conclui-se que de acordo com o0s motoristas, a empresa ndo fornece
nenhuma assisténcia a saude, gerando uma insatisfagdo dos mesmos. Entretanto, tem a
parceria do SEST-SENAT que presta 0 servigo gratuito na &rea da saude, suprindo as

principais necessidades dos motoristas.



52

4.2.2.2 Condigdes de Trabalho

De acordo com Walton (1973), essa € a segunda dimensdo e abrange trés variaveis,
sendo elas: limpeza e organizacdo do trabalho; condi¢fes ambientais e uso de equipamentos
de protecdo individual (EPIs), porém, essa ultima ndo foi analisada devido a funcdo de
motorista ndo ser exigida uso de EPIs. Conforme Silva (2016), a qualidade de vida no
trabalho € mensurada a partir das condi¢fes dentro do local de trabalho, dentre eles esta o
ambiente fisico, material, equipamento, ambiente saudavel e estresse.

Em relacdo a satisfacdo dos motoristas sob as condi¢des de limpeza e organizacéo do
ambiente de trabalho, a maioria concorda e estdo satisfeitos com um percentual de (40%), e
mais (35%) concordam totalmente, ou seja, estdo satisfeitos em relacao a essa variavel, alguns
mantiveram indiferentes (15%), e outros (5%) discordam e (5%) discordam totalmente, de

acordo com o Grafico 9:

Gréfico 9: Condigdes de limpeza e organizacao
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Dessa forma, os motoristas demonstraram esté satisfeitos com as condi¢6es de limpeza
da empresa, essas exigéncias sdo essenciais para uma qualidade de vida no trabalho, pois
Santos (2012) afirma que um ambiente deve oferecer conforto, fornecer um ambiente limpo e
equipamentos adequados para facilitar na realizacdo de suas tarefas, ajudando no bom
desempenho das mesmas.

Quanto as condi¢Ges ambientais, conforme o Gréfico 10, (40%) discordam e (15%)

discordam totalmente e estdo muito insatisfeitos com relagdo a essa variavel. Uma
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porcentagem de (25%) se mantiveram neutros, uma minoria concorda com um percentual de
(15%) e mais outros (5%) concordam totalmente e estdo satisfeitos com as condicOes

ambientais.

Grafico 10: Condig¢Bes ambientais
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Fonte: Pesquisa direta (2019)

Mossoré tem uma alta temperatura e os dnibus ndo sdo climatizados, gerando um
desconforto aos motoristas que sdo obrigados a passar toda a jornada de trabalho dentro do
Onibus nessas condicdes. Deste modo conclui-se que 0s motoristas estdo insatisfeitos em
relacdo condi¢cdes ambientais ao que o trabalho esta sujeito. De acordo com Santos, Andrade e
Woehl (2015) podem envolver na jornada de trabalho, condi¢6es climaticas, risco a saude,
ruido, odor e poluicdo visual, esses fatores afetam na realizacdo de suas atividades, gerando

uma insatisfacdo e baixo desempenho.

4.2.2.3 Uso e Desenvolvimento de Capacidades

A terceira dimensdo estd subdividida em: programa de treinamento, informagdes
necessarias sobre a funcdo a ser exercida e participacdo na tomada de decisdo, essa
divisdo facilita na andlise de satisfagdo dos motoristas em relacdo ao uso e estimulo de suas

capacidades na empresa. Sobre isso, a teoria nos diz que “[...] o uso e o desenvolvimento das
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capacidades devem atender a certas condicGes, como autonomia, variedade de habilidades,
informacdo e perspectiva da atividade, significado e planejamento da tarefa” (SANTOS;
ANDRADE; WOEHL, 2015, p. 7), os funcionarios precisam ser estimulados a demonstrarem
suas capacidades.

Nesse caso, em relacdo aos programas de treinamento de capacitacéo de acordo
com o Gréfico 11, prevaleceram os motoristas satisfeitos com (45%) que concordam e (30%)
que concordam totalmente, demonstrando estarem satisfeitos com esse quesito e outros (25%)

permaneceram indiferentes.

Grafico 11: Pratica de gerenciar programas de capacitacao
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Fonte: Pesquisa direta (2019)

Dessa forma, conclui-se que nesse quesito 0s motoristas estdo satisfeitos com a
empresa, pois a importancia em dar oportunidade aos motoristas para desenvolverem suas
capacidades e desenvolver suas habilidades, colocando em préatica em suas rotinas, gera um

aumento no desempenho de suas tarefas.

Quanto a existéncia de informacdes necessarias a realizacdo de tarefas, verificou-
se que (45%) dos motoristas estdo satisfeitos, com uma porcentagem de (45%) que
concordam e (35%) que concordam totalmente, ja (15%) foram indiferentes a essa questdo e

apenas (5%) discordam totalmente, conforme Gréafico 12:
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Grafico 12: Existéncia de informac6es necessarias a realizagao de tarefas
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Assim, a maioria dos motoristas (80%) foi favoravel, estando satisfeita com esse
quesito, demonstrando que a empresa tem a preocupacdo em passar as informacgdes
necessarias para realizacdo das tarefas, dando suporte ao motorista em suas atividades.

J& no quesito participacdo na tomada de decisdes, 0s motoristas entrevistados
demonstraram que a maioria com (40%) dos votos concordam, (5%) concordam totalmente,
(25%) mantiveram-se indiferentes, outros (25%) discordam e (5%) discordam totalmente,

conforme Grafico 13:

Gréfico 13 - Participacdo na tomada de decisdes
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E possivel verificar que prevalecem os motoristas que estdo satisfeitos com a
participagdo na tomada de decisdes na empresa, essa variavel tem relevancia na qualidade de
vida do funcionério, “pois torna a pessoa capaz de tomar suas proprias decisdes em relagdo a
tarefa que desempenha” (SANTOS, 2012, p. 35), fazendo com que diminua os empecilhos de
hierarquia para pequenas decises e aumenta o desempenho de suas atividades.

Em resumo, nessa dimensdo, foi possivel perceber que os motoristas estdo, em sua
maioria, satisfeitos com todas as trés varidveis questionadas, esse resultado é determinante

para a avaliacdo da qualidade de vida no trabalho nessa empresa.

4.2.2.4 Oportunidade de crescimento continuo e seguranca

Essa dimensdo esta dividida em reconhecimento e valorizagdo do trabalho, e
seguranca no emprego. De acordo com Santos (2012), o crescimento profissional esta
relacionado diretamente com o plano de desenvolvimento e capacitacdo oferecido pela
empresa, a medida que essas oportunidades séo iguais a todos os funcionarios.

Deste modo, iniciando com a analise da variavel reconhecimento e valorizacdo do
trabalho pela direcdo, um percentual predominante de (50%) dos motoristas reconheceram
estarem satisfeitos, concordando e mais (15%) que concordam totalmente com esse quesito,
uma porcentagem de (25%) permaneceram neutros e apenas uma minoria de (5%) cada

discordam e discordam totalmente, de acordo com o Grafico 14:

Gréfico 14 - Reconhecimento e valorizacdo do trabalho
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Diante disso, faz-se notdria a satisfacdo dos motoristas em relacdo ao reconhecimento
recebido pela direcdo da empresa, essa satisfacdo gera uma dedicacdo dos funcionarios em
exercer suas atividades e a expectativa de “[...] desenvolver-se e crescer pessoalmente, além
de manter-se seguro em seu emprego, baseando-se nos seguintes indicadores: possibilidade de
carreira, crescimento pessoal e seguranga de emprego” (SILVA, 2016, p. 10).

De acordo com a variavel seguranca no emprego, ou seja, a estabilidade que a
empresa oferece, nas respostas dos motoristas houve uma predominancia de (43%) de
motoristas indiferentes, (23%) estavam satisfeitos e concordavam e (20%) concordavam
totalmente, ja (13%) discordavam e uma minoria de (3%) discordavam totalmente, conforme
Gréfico 15:

Grafico 15 - Seguranca no emprego
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Sendo assim, a seguranca no trabalho foi dividida entre 0s que estavam satisfeitos e 0s
indiferentes a esse fator, mesmo os resultados satisfatorios sendo maiores do que 0s
insatisfatdrios, a quantidade de motoristas indiferentes € significativa.

Vale salientar que a seguranca no emprego ajuda na motivacdo do funcionério a
exercer suas tarefas com eficacia e ir em busca de “[...] desenvolvimento pessoal, no
desenvolvimento da carreira, na possibilidade de aplicacdo de novas habilidades, na sensacdo
de seguranca no emprego e na remuneragdo” (SANTOS; ANDRADE; WOEHL, 2015, p. 7).

Diante dos resultados dessa dimensédo, conclui-se que os motoristas estdo satisfeitos
com o reconhecimento recebido e estdo satisfeitos em parte com a seguranga no trabalho que

a empresa passa em relagdo a seus empregos.
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4.2.2.5 Integracdo Social na organizacdo

Esta dimensdo abrange duas varidveis: relacionamento do trabalhador com outros
colaboradores e o relacionamento deles com seus superiores, e tem como objetivo medir o
grau de integragédo social desenvolvido dentro das organizagdes com base em alguns fatores
como “[...] igualdade de oportunidades, relacionamento e senso comunitario” (SILVA, 2016,
p. 11). Esses fatores ajudam na mensuracdo dessa integracdo social, que deve acontecer de
forma saudavel e que ndo prejudique a execucao das atividades no trabalho.

Dessa forma, em relacdo ao relacionamento do trabalhador com outros
colaboradores, os resultados obtidos pelos entrevistados foram predominantemente
satisfatorios com (50%) que concordam e mais (20%) que concordam totalmente, uma
porcentagem de (20%) ndo se posicionaram ficando indiferentes, e apenas (10%) discordam,

de acordo com o Grafico 16:

Grafico 16 - Relacionamento entre colaboradores
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Conclui-se que os motoristas tem um relacionamento saudavel com os demais, estando
satisfeitos com essa relacdo, assim o ambiente torna-se harmonico e a interacdo traz “[...] um
bom relacionamento interpessoal e um espirito de equipe junto aos trabalhadores da
organizacdo, por haver um comprometimento muatuo entre estes individuos e senso de
comunidade” (SANTOS, 2012, p. 36). Assim, a empresa € beneficiada com esse

relacionamento, gerando um bom trabalho em equipe e aumento da produtividade.
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Sobre o relacionamento com os superiores, foi avaliado como os motoristas
entrevistados avaliam o relacionamento deles com seus superiores, diante disso, foi obtido um
resultado satisfatorio, ja que (40%) concordam e mais (35%) concordam totalmente com essa
questdo, uma porcentagem de (20%) mantiveram-se neutros e apenas (5%) discordam,

conforme Gréfico 17:

Grafico 17 - Relacionamento com superiores
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Em vista disso, identificou-se uma satisfacdo dos motoristas sobre o relacionamento
com seus superiores, sendo a maioria um total de (75%) favoraveis a essa questdo.
Demonstrando assim, que a chefia tem uma ligacdo mais préxima com seus funcionarios,
gerando uma relacdo saudavel.

Por fim, essa dimenséo foi satisfatoria em todas as questdes, transparecendo um bom
relacionamento dos colaboradores e de seus superiores. Essa satisfacdo demonstra que o
ambiente tem “[...] auséncia de preconceitos, democracia social, companheirismo, unido e
comunicagdo aberta” (SANTOS; ANDRADE; WOEHL, 2015, p. 7), tornando-se um

ambiente saudavel e proporcionando uma qualidade de vida no trabalho aos motoristas.

4.2.2.6 Constitucionalismo

Essa dimensdo abrange trés variaveis: cumprimento de jornada de trabalho, ritmo

de trabalho e liberdade de expressdo. Essa dimensdo torna-se muito relevante para a
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organizacdo e seus funcionarios, pois é responsavel pelas garantias constitucionais em
resguardar os direitos dos colaboradores e deveres da empresa.

Em relagdo ao cumprimento de jornada de trabalho, o Gréafico 18, mostra um
relevante indice de motoristas favoraveis a essa variavel, com (55%) das respostas que
concordam e (20%) que concordam totalmente, ja outros (20%) mantiveram-se indiferentes e

apenas (5%) discordam totalmente.

Grafico 18 - Cumprimento de jornada de trabalho
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Desse modo, identifica-se que a jornada de trabalho dos motoristas esta de acordo com
a legislacdo, trazendo uma satisfacdo aos colaboradores, ja uma jornada abusiva refletiria
diretamente na qualidade de vida no trabalho.

De acordo com a variavel ritmo de trabalho, um fator de extrema importancia nessa
dimensdo, é possivel salientar uma insatisfacdo dos motoristas, com um percentual de (55%)
que discordam e mais (15%) que discordam totalmente, apenas (5%) ndo concordam e nem

discordam, (15%) concordam e (10%) concordam totalmente, conforme Grafico 19:
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Gréfico 19 - Ritmo de trabalho
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Apesar da jornada de trabalho esta adequada na percepcdo dos motoristas, o ritmo de

trabalho claramente ndo esta satisfazendo os mesmos, influenciando diretamente em sua

qualidade de vida e consequentemente em seu desempenho na realizacéo das atividades.

Ja de acordo com a variavel liberdade de expresséo, os resultados foram favoraveis,

com (30%) dos motoristas afirmando concordarem com essa variavel e (25%) que concordam

totalmente, outros (25%) nem discordam e nem concordam, (15%) discordam e (5%)

discordam totalmente, de acordo com o Gréfico 20:

Grafico 20 - Liberdade de expressdo
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Em vista disso, essa dimensdo obteve satisfacdo dos motoristas em relagdo a duas de

trés variaveis, sendo um resultado relevante para medir a qualidade de vida no trabalho da

empresa.
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4.2.2.7 O trabalho e o espaco total de vida

Nessa dimensdo foram avaliadas trés variaveis: repercussao do trabalho perante a
familia, entretenimento oferecido aos trabalhadores e prazer na realizacdo das tarefas.
A finalidade dessa dimensdo é avaliar o equilibrio entre as necessidades da vida pessoal dos
motoristas e as exigéncias da empresa em questao.

Em relacdo a variavel repercussdo do trabalho perante a familia, apurou-se um
percentual de (40%) favoraveis, afirmando concordar e (25%) que concordam totalmente
sobre esse assunto, ja (25%) se abstiveram, ficando neutros e apenas uma porcentagem de
(5%) de discordancia, igualmente para cada discordo e discordo totalmente, conforme Gréfico
21:

Grafico 21 - Repercussdo do trabalho perante a familia.
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Através desses resultados, € nitida a satisfacdo dos motoristas em saber que suas
familias se agradam de seu trabalho, que através do cumprimento de uma jornada de trabalho
justa € possivel passar um tempo de qualidade com suas familias e amigos, influenciando em
sua qualidade de vida.

No caso do entretenimento oferecido aos trabalhadores, identificou-se que (35%)
estdo insatisfeitos, discordando dessa variavel e ainda (20%) discordam totalmente, ja (15%)
mantiveram-se neutros diante desse assunto, outros (25%) concordam e mais (5%) concordam

totalmente, conforme o Gréafico 22:
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Grafico 22 - Entretenimento oferecido aos trabalhadores
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Diante do exposto, observou-se que 0s motoristas ndo concordam com O
entretenimento fornecido pela empresa ou pela falta dele, gerando uma insatisfacéo,
demonstrando a necessidade de uma atencdo nesse aspecto.

No que se refere a variavel prazer ao realizar tarefas, a partir dos dados obtidos
mediante 0s motoristas entrevistados, (55%) concordam totalmente e mais (30%) concordam,
revelando sentirem prazer ao realizar suas tarefas, ja (10%) mantiveram-se neutros e apenas

(5%) discordam, de acordo com o Gréfico 23:

Grafico 23 - Prazer ao realizar tarefas
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Portanto, essa variavel demonstrou-se bastante satisfatoria perante 0s motoristas
entrevistados, provavelmente com influéncia no bom relacionamento com seus colegas e
chefia, assim como a boa repercussdo do trabalho com seus familiares, trazendo satisfacdo e

motivacdo na execucdo de suas tarefas.
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4.2.2.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Essa ultima dimensdo de Walton (1973) tem como objetivo avaliar a qualidade de
vinda no trabalho “[...] de acordo com a percep¢do que o empregado tem em relacdo a
responsabilidade da instituicdo na comunidade, a qualidade da prestacdo de servigos e 0
atendimento”(SILVA, 2016, p. 11). Ela é dividida em trés varigveis: preocupag¢do com a
responsabilidade social, orgulho de trabalhar na empresa e preocupacdo com a
gualidade de vida no trabalho.

No caso da responsabilidade social, apurou-se um percentual abrangente de (45%)
dos motoristas que afirmaram concordar com a responsabilidade que empresa tem com a
sociedade e mais (10%) que concordam totalmente, j& uma porcentagem de (35%) néo
opinaram, mantendo-se indiferentes, e apenas (5%) que discordam e discordam totalmente, ou

seja, ndo foram favoraveis a essa questdo, conforme o Gréafico 24:

Gréfico 24 - Responsabilidade social
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Cada vez mais os funcionarios estdo se preocupando com a responsabilidade das
empresas com a comunidade. Essa variavel torna-se relevante na vida do funcionario, pois é
responsavel pela satisfacdo em trabalhar em uma empresa que se preocupa com o bem da
sociedade.

Em relacdo a varidvel orgulho de trabalhar na organizacdo, foi constatado,
conforme o Grafico 25, um percentual de (55%) e mais (25%) dos motoristas entrevistados
afirmaram ter orgulho de trabalhar na empresa em questdo, uma porcentagem de (20%)

mantiveram-se indiferentes, ndo opinando e nenhum resultado de insatisfacdo nessa variavel.
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Grafico 25 - Orgulho em trabalhar na organizagao

100% -
0% -
80% -
70% -
60% 55%
50% -
40%

o 25%
30% 20% o
20%

0, -

O% T T T T 1
1. Discordo 2. Discordo 3.Nem 4. Concordo 5. Concordo
Totalmente Discordoe Totalmente

Nem Concordo

Fonte: Pesquisa direta (2019)

Diante disso, identificou-se uma maior satisfacdo dos motoristas ao sentirem orgulho
de trabalhar nessa empresa, obtendo nenhum voto de insatisfacdo, demonstrando que a
empresa esta criando esse sentimento, e influenciando na qualidade de vida dos funcionarios.

No quesito preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho, constatou-se que 0s
motoristas entrevistados concordaram com um percentual de (55%), e mais (10%) afirmaram
concordar totalmente em relacdo a preocupacdo da empresa com a QVT dos mesmos, ja
(25%) ndo opinaram, sendo indiferentes, e apenas (10%) discordam totalmente, conforme
Grafico 26:

Graéfico 26 - Preocupagdo com a qualidade de vida no trabalho
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Em resumo, essa dimensdo obteve satisfacdo em todas as varidveis analisadas,
deixando evidente o orgulho dos motoristas ao trabalharem nessa empresa, a preocupacao
com a sociedade que a empresa tem e principalmente a preocupac¢do com a Qualidade de Vida
dos funcionérios.

Para uma melhor analise dos resultados foi elaborado um quadro comparando os
resultados com concordancia, somando as porcentagens de concordo com concordo
totalmente e os resultados com discordancia, sendo o somatério das porcentagens de discordo
e discordo totalmente, em relacdo as dimensfes e variaveis descritas por Walton (1973). A
formatacdo de cores é feita da seguinte forma: verde para bom, amarelo para mediano e
vermelho para ruim.

Diante disso, foi estabelecida uma classificacdo de acordo com a porcentagem, em
relacdo aos niveis de concordancia, segue a formatacdo: verde, se a porcentagem estiver
acima de (70%), amarelo se estiver entre (50%) e (70%) e vermelho se o nivel for abaixo dos
(50%).

No caso dos resultados em discordancia, decidiu-se pelo preenchimento das células
com a formatagdo: porcentagens entre (0%) a (30%), deve preencher na cor verde, as
porcentagens entre (30%) e (50%) serdo preenchidas de amarelo, e por fim, a cor vermelha

sera utilizada nas células com percentual superior a (50%), conforme Tabela 3:

Tabela 1- Avaliacdo das varidveis na reparticdo

DIMENSOES VARIAVEIS DISCORDO | CONCORDO

BENEFICIOS RECEBIDOS

1 - COMPENSAGAO JUSTA |PREMIACOES
E ADEQUADA

ASSISTENCIA A SAUDE

LIMPEZA

2 - CONDICOES DE

TRABALHO CONDICOES AMBIENTAIS
PROGRAMA DE TREINAMENTO

3-USOE INFORMACOES NECESSARIAS

DESENVOLVIMENTO DE

CAPACIDADES PARTICIPACAO NA TOMADA DE

DECISOES

4 - OPORTUNIDADES DE | RECONHECIMENTO
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CRESCIMENTO E
SEGURANCA

SEGURANCA

RELACAO COM COLEGAS

5 - INTEGRAGAO SOCIAL

NA ORGANIZAGAO RELACAO COM SUPERIORES

CUMPRIMENTO DE HORARIO

6 -
CONSTITUCIONALISMO

RITMO DE TRABALHO

LIBERDADE DE EXPRESSAO

REPERCUSSAO PERANTE A FAMILIA

7-O0OTRABALHOEO
ESPACO TOTAL DA VIDA

ENTRETENIMENTO

PRAZER EM TRABALHAR

RESPONSABILIDADE SOCIAL

ORGULHO EM TRABALHAR NA

R REPARTICAO
8 - RELEVANCIA SOCIAL

PREOCUPAGAO COM QVT

Fonte: Adaptado de Diniz (2010)

De acordo com a Tabela 3, a empresa de 6nibus estudada, na opinido dos motoristas
entrevistados, possui algumas variaveis criticas que precisam ter uma atencdo da empresa,
buscando melhorias. As variaveis com maiores insatisfacfes foram: premiacoes, assisténcia a
salde, condi¢bes ambientais, ritmo de trabalho e entretenimento.

Ainda sob a percepcdo dos motoristas, uma variavel esta variando entre o nivel de
discordancia e concordancia, que € a participacdo na tomada de decisdes, obtendo quase um
equilibrio nos resultados. J& as demais variaveis foram predominantes na satisfacdo dos
motoristas entrevistados, variaveis essas: beneficios recebidos, limpeza, programa de
treinamento, informagdes necessarias, reconhecimento, seguranga, relagdo com colegas,
relacdo com superiores, cumprimento de horario, liberdade de expressdo, repercussdo perante
a familia, prazer em trabalhar, responsabilidade social, orgulho em trabalhar na reparticéo e
preocupagdo com a QVT.

Por fim, observou-se uma predominancia na classificagdo de bom e médio, e uma

menor classificacdo ruim, envolvendo os graus de concordancia e discordancia, prevaleceram
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as concordancias, ja que as discordancias foram apenas nas varidveis: premiagées, assisténcia
a saude, condi¢Bes ambientais, ritmo de trabalho e entretenimento, em um total de cinco das
vinte e uma varidveis que foram avaliadas. Diante do exposto, na observancia dos fatores
descritos, confirma-se o comprometimento da empresa em satisfazer, praticamente, todo o
leque de quesitos ligados a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), fato que demonstra nivel

satisfatdrio de percepcédo por parte dos motoristas participantes da pesquisa.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Essa secdo apresenta as conclusdes concernentes ao conteudo investigado, bem como,
0 resultado da pesquisa proposta. Assim, nesta Ultima secdo, apresentam-se com as
conclusdes, limitagdes da pesquisa na execucdo deste estudo e, por fim, as sugestdes para
trabalhos futuros.

5.1 CONCLUSOES

A evolucdo da tecnologia e o aumento nas exigéncias das organizacGes geram
cobrangas com os motoristas, fazendo com que a busca incessante pela produtividade afete na
qualidade de vida do funcionario. Nesse sentido, a analise da empresa de O6nibus de
Mossor6/RN, demonstrou que mesmo a empresa diante de dificuldades no sistema de
transportes, ainda assim conseguiu estabelecer uma qualidade de vida aos seus motoristas.

Desta forma, em resposta ao problema de pesquisa, em relacdo a percep¢do dos
motoristas de uma empresa de Onibus, quanto a implementacdo de acdes relacionados a
qualidade de vida no trabalho, pode-se afirmar que ndo somente € notoria a preocupacgédo da
empresa, como também, se conseguem altos niveis de percepcdo por parte dos profissionais
participantes do estudo.

O trabalho obteve éxito no sentido de se atender ao objetivo geral que propunha uma
andlise da qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos motoristas de uma empresa de
onibus, no qual essa analise identificou os critérios determinantes de qualidade de vida
propostas pelo modelo de Walton (1973), bem como, a percep¢do dos motoristas, avaliada
como satisfatéria. Quanto aos objetivos especificos, os mesmos foram atingidos verificando-
se que foi identificado o perfil no geral, do género masculino, com faixa etaria entre 31 a 50
anos, sdo em sua maioria casados, com escolaridade nivel médio e ensino fundamental e
exercem suas atividades na empresa entre 12 a 48 meses, confirmando a permanéncia no
emprego, baixa rotatividade e atendendo o primeiro objetivo especifico.

Com relacdo ao segundo objetivo especifico, os resultados apontaram que foram
identificados fatores e critérios determinantes da existéncia da QVT no &mbito da empresa em
questdo, o que foi elucidado pela analise das oito dimensdes de Walton (1973), dentre os
quais se distribuiram as 22 varidveis que impactam diretamente na qualidade de vida no

trabalho (QVT) dos motoristas envolvidos na pesquisa e, por fim, atendendo ao Ultimo



70

objetivo especifico, tracou-se um diagndstico de QVT a partir da percepcdo dos motoristas
participantes, pode-se afirmar que a empresa demonstrou que esta exercendo seu papel no que
se refere a oferecer uma QVT que reflete no servigo de transporte de passageiros, sendo
relevante para a comunidade, pois presta um servico basico de locomocéo.

Assim, de acordo com os resultados, as principais varidveis que determinaram a
existéncia da qualidade de vida no trabalho dessa empresa foram: beneficios recebidos,
limpeza, programa de treinamento, informacfes necessarias, reconhecimento, seguranca,
relacdo com colegas, relacdo com superiores, cumprimento de horéario, liberdade de
expressao, repercussao perante a familia, prazer em trabalhar, responsabilidade social,
orgulho em trabalhar na empresa e preocupacgdo com a QVT.

Dessa forma, conclui-se que a empresa apresenta qualidade de vida no trabalho, de
acordo com a andlise dos resultados, porém observando algumas dimensdes com menores
percentuais como: premiacgdes, assisténcia a saude, condi¢bes ambientais, ritmo de trabalho e
entretenimento, essas devem ser aperfeicoadas para manter o equilibrio da empresa e a
satisfacdo constante dos motoristas, trazendo um retorno financeiro e produtivo para a

empresa.

5.2 LIMITACOES DA PESQUISA

Mesmo atingidos o objetivo geral e os especificos da pesquisa, registrou-se como
limitacGes para o desenvolvimento da pesquisa, a questdo dos horarios para 0os motoristas
responderem, pois 0S mesmos encerravam suas atividades no horario da noite, horario esse
que a pesquisadora tinha disponivel para aplicar os questionarios. Outra questdo analisada foi
a desconfianca por parte de alguns motoristas em responder ao questionario, achando que era

uma acao nova por parte da diretoria.
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5.3 RECOMENDACOES PARA TRABALHOS FUTUROS

O desenvolvimento do estudo mostrou que ha mais possibilidades para a propositura
de trabalhos cientificos. Sugere-se, portanto, trabalhos futuros na area de gestdo de pessoas,
focando diretamente avaliacGes de desempenho com base nos principios de QVT; sugere-se
trabalhos com outras empresas que prestam o servi¢o de transporte a passageiros, como as
empresas de Onibus intermunicipais e interestaduais, ja que para exercer a fun¢do de motorista
nessas empresas, 0 tempo e o0 percurso € muito maior; e por fim, sugere-se ainda, realizar

pesquisa com a gestdo para levantamento de percepgédo da QVT.
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APENDICE A

PARTE 1. PERFIL DO ENTREVISTADO:

Género:

() Masculino

Faixa etéria:
() até 20 anos
( ) de2la30anos

( )de31la40anos

Estado civil:
() solteiro (a)

() casado (a)

Escolaridade:
() Alfabetizado
() Ensino fundamental

() Ensino médio

Tempo de Trabalho:
( ) de6al2meses
() de12a24 meses

() de 24 a 36 meses

() Feminino

() de41ab50anos

() acima de 50 anos

() desquitado (a)

() divorciado (a)

() viavo (a)

(

) companheiro (a)

() superior incompleto
() superior completo

() Pos-graduado

() de 36 a 48 meses

() acima de 48 meses
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PARTE 2: CADA QUESTAO CONTEM CINCO ALTERNATIVAS, VOCE DEVE
ESCOLHER E MARCAR UM (X) APENAS EM UMA ALTERNATIVA

CORRESPONDENTE AO CONCEITO DE CADA ASPECTO ABAIXO INDICADO.

1 g 3 4 >
¥ ¥ ¥ ¥ ¥
Discordo Discordo Mem Discordo Concordo Concordo
Totalmenie Mem Concordo Totalmenie

NO

QUESTOES D D D D D

01

Fatores como a limpeza e a organizacdo existentes em seu ambiente de
trabalho permitem que vocé realize suas tarefas com mais aconchego e
praticidade (facilidade).

02

As condicbes ambientais existentes no seu trabalho como a iluminacgéo,
ruidos, a temperatura, entre outros aspectos sdo favoraveis ao seu desempenho
e bem-estar no trabalho.

03

A empresa que vocé trabalha tem a preocupacdo de fornecer todos os
equipamentos de protegdo (EPI’s) necessarios a realizagdo da sua tarefa,
conscientizando cada um da importancia e da obrigatoriedade do uso destes
EPI’s.

04

A empresa a qual vocé faz parte reconhece e valoriza o seu trabalho
continuamente.

05

Os beneficios que vocé recebe esta de acordo com a funcdo que vocé exerce
deixando-o assim satisfeito.

06

A empresa prioriza que o seu horério de trabalho seja cumprido de acordo com
a jornada estabelecida pela CLT, sem que vocé trabalhe horas a mais.

07

Vocé considera o ritmo de trabalho da empresa puxado para a realizacdo das
suas tarefas.

08

A empresa oferece assisténcia a sua saude contribuindo com planos de salde,
odontoldgico, assisténcia social, entre outros.

09

A empresa passa seguranca para vVocé quanto a sua permanéncia no emprego

10

Existe na empresa politicas de premiacdo, recompensando vocé pelo seu
desempenho.

11 | Arepercussao de seu trabalho perante a sua familia € bastante satisfatoria, pois
eles acham que a empresa que vocé trabalha é muito boa para o seu
crescimento profissional e pessoal.

Na empresa, vocé considera o relacionamento com seus colegas de trabalho

12 | muito bom, pois o0 ambiente de trabalho é bastante propicio & harmonia entre

0S motoristas.

A empresa proporciona lazer e entretenimento para 0S motoristas, como
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13 | encontros informais em &rea de lazer, incentivos ao esporte, comemoragdes

envolvendo toda a familia, etc.

V/océ sente prazer em realizar suas tarefas na empresa.
14

Na empresa, vocé tem a liberdade de expressar suas ideias, da sugestfes
15 | quanto ao seu trabalho, manifestar suas insatisfagoes, etc.

A empresa oferece programas de treinamento e capacitacdo, proporcionando a
16 | vocé maior engajamento com as pessoas e mais qualidade na realizagdo do seu

trabalho.

A empresa fornece todas as informac6es necessarias sobre o trabalho que vocé
17 | tem que realizar (Como fazer, em quanto tempo, quais 0s métodos a serem

utilizados, etc.).

Vocé sente orgulho de trabalhar nesta empresa, pois ela Ihe dar motivos para
18 | isso.

A empresa se preocupa com a sua responsabilidade social, principalmente com
19 | o desenvolvimento da comunidade onde esta localizada.

Na empresa, 0 seu superior tem a preocupacdo de lhe passar todas as
20 | orientacbes técnicas para melhorar seu trabalho, existe uma relagéo

harmoniosa entre voces.

Na empresa, no que diz respeito a tomada de decisdes nas equipes de trabalho,
21 | todos os membros tém a mesma oportunidade de dar sua contribuicdo na

solucdo de algum problema.

Vocé considera que a empresa se preocupa com a sua qualidade de vida no seu
22 | trabalho, pois ela procura fazer de tudo para que vocé se sinta motivado e ter

um bom desempenho.




