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RESUMO

NOVELLO, Mauricio. Pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho: Estudo de caso de
Altair Dalla Corte Transportes Ltda. Sarandi, 2017. 63f. Estagio Supervisionado (Curso de
Administracdo). UPF, 2017.

O objetivo desse estudo é avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho, em relacdo a
produtividade de seus colaboradores, bem como propor melhorias na empresa Altair Dalla
Corte Transportes LTDA, referente as categorias de QVT, propostas no Modelo de Walton.
Quanto aos procedimentos metodologicos, essa pesquisa classifica-se como quantitativa,
exploratoria, e um estudo de caso. Na realizacdo da coleta de dados, utilizou-se um
questionario estruturado, tendo o publico alvo colaboradores da organizagdo, composta por
onze pessoas. Apos a coleta dos dados, estes foram tabulados e analisados em tabelas, para
melhor interpretacdo e visualizacdo dos resultados. Na interpretacdo, buscou-se relacionar os
dados coletados, com a fundamentacdo teorica, constatando-se um grau regular de QVT.
Esses dados mostraram uma satisfagdo parcial em relacdo a saude e seguranca, visto que, 0s
colaboradores ndo possuem plano de saude, bem como desenvolverem tarefas inadequadas ao
esforco humano. A falta de interesse por parte da direcdo em relacdo a contribuicdo dos
colaboradores na solucdo de problemas, é outro fator que reduz a qualidade de vida no
trabalho. Também a falta de incentivo em relacdo da direcdo para estudos foi outro fator
desmotivante. Nesse contexto, esse estudo propde alternativas visando o aumento da
satisfacdo dos colaboradores.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Motivacgdo. Qualidade de Vida no Trabalho.
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1 INTRODUCAO

Historicamente o setor de transporte de cargas rodoviarias é o mais utilizado no Brasil
dentre as modalidades existentes, segundo a Confederacdo Nacional dos Trabalhadores em
Transportes e Logisticas constantes quebra de barreiras comerciais 0 mercado exige cada vez
mais competitividade das empresas, que por sua vez encontram no setor de transporte de
cargas um dos pontos mais desafiadores, tornando esse setor tdo importante onde um erro se
torna algo fatal para as empresas que depende do mesmo,

A globalizacao no decorrer dos anos vem exigindo cada vez mais das empresas, € com
a abertura de novos mercados aumenta a competitividade, e com a crescente concorréncia
presente em todos os ramos da economia tornou o consumidor cada vez mais exigente,
levando as empresas a serem cada vez mais ageis na entrega de seus produtos para o
consumidor.

A Qualidade de Vida no Trabalho tornou-se um assunto cada vez mais discutido nas
empresas, diversas organizagdes, gestores, psicologos, e profissionais de todas as areas
entendem que a QVT deve ser dirigida como algo fundamental e até para a exigéncia da
humanidade, onde cada vez mais comum as organizacdes buscarem desenvolver uma boa
QVT nos dias atuais para 0 melhor crescimento da empresa.

E através de uma avaliacdo positiva que a empresa garante seu posicionamento
necessario, se as empresas buscarem para seus funcionarios uma boa qualidade de vida eles
irdo se sentir valorizados e irdo transmitir isso na qualidade de seus servigos.

Sendo no Brasil o transporte rodoviério o transporte mais carro, devido aos altos
impostos, infraestrutura precaria, as empresas tem como principal desafio no ramo da
logistica atender com pontualidade suas encomendas, e garantir um bom preco, e manter em

boas condicGes a mercadoria para seus clientes.
11 IDENTIFICAQAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

A empresa Altair A. Dallacort Transportes Ltda. atua no ramo de transportes e
logistica, aonde desenvolve suas atividades desde 2011, tendo sua sede instalada junto a RS
404 Km 02 N°2 Parque Ipiranga na cidade de Sarandi/RS, sendo terceirizada da empresa
Expresso S&o Miguel, vindo a atender as cidades de Sarandi, Palmeiras das Missdes, Ronda
Alta, Rondinha, Constantina, Novo Barreiro, Liberato Salzano e Nova Boa Vista.

Essa empresa, tem como uma de suas principais metas o cumprimento de horarios para
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com seus clientes, para isso a logistica integrada esta baseada principalmente no controle,
através do rastreamento e gerenciamento da frota.

Nesse contexto, a Qualidade de Vida no Trabalho é uma preocupacao crescente, por
parte das empresas que buscam ser competitivas no mercado cada vez mais globalizado. O
homem passa a ser o principal meio diferenciador, e 0 agente responsavel pelo sucesso de
todo e qualquer empreendimento. Chiavenato (2010) compreende que apenas serdo bem
sucedidas se atingirem a satisfacdo dos funcionérios, pois ndo se alcanca a satisfacdo dos
clientes, com funcionarios desmotivados e insatisfeitos. Constituindo a capitalizacdo dos
recursos humanos é efetiva quanto a dos demais recursos com que propdem as empresas, a
qualidade de vida no trabalho é imprescindivel a produtividade e a competitividade, cruciais a
sobrevivéncia para toda e qualquer empreendimento.

Desta forma, justifica-se a importancia da analise proposta neste trabalho, que procura
medir a qualidade de vida dos funcionarios para melhora-la. Além disso, recomendar a
utilizacdo de um instrumento cientifico que convenha a coleta de dados confidveis na
mensuracdo dos niveis de satisfacdo dos funcionarios, atraves de uma metodologia cientifica,
calcanhar em modelo analitico de investigacdo que, embora formado com base na literatura
que aborda dos conceitos e fatores de QVT, seja ajustado a uma definida realidade
empresarial.

Nesse contexto surge o seguinte problema de pesquisa: De que forma pode-se obter
melhoria na QVT, em relacdo a produtividade dos colaboradores da empresa de Altair
A. Dallacort Transportes Ltda.?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho em relacdo a produtividade de seus
colaboradores e propor melhorias.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Identificar a percepcdo do empregado no que tange a imagem da empresa;
- Investigar as condi¢des do ambiente de trabalho que, se modificadas, melhorariam a

qualidade de vida dos empregados;
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- Identificar aos aspectos da gestdo da organizacdo impactando positivamente ou
negativamente da QVT dos empregados;
- Sugerir possiveis propostas de melhorias na gestdo da empresa em relacdo a

qualidade de vida no trabalho.



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

O tema “Qualidade de Vida” no trabalho tem se tornado cada vez mais constante. Ja
ndo basta mais as empresas apenas cumprirem com as suas obrigacdes legais. O diferencial
competitivo entre elas faz com que percorram caminhos que as levam a observar suas acoes
sociais dentro e fora da organizacdo, fazendo assim que se insiram na sociedade como um
todo, nessa parte é apresentado a revisdo bibliogréafica, cuja qual, visa o objetivo de
fundamentar a parte pratica através da teoria.

Segundo Diehl e Tatim (2004, p. 97) a revisdo deve-se limitar as contribuicdes mais
importantes diretamente ligadas ao assunto, com a mengdo ao nome de todos os autores no

texto ou em notas e obrigatoriamente, nas referencias bibliogréaficas.
2.1 HISTORICOS DO SETOR DE TRANSPORTE

No inicio no século XIX, com o surgimento das primeiras rodovias, mas foi no
governo Vargas (1932) que tiveram as ampliacGes da malha rodoviéria, onde se deu a cria¢éo
do Departamento Nacional de Estradas de Rodagem (DNER), em tordo de 1937, mais tarde
na metade da década de 1950 ocorreu a implantacdo da indUstria automobilistica,
impulsionando o processo de industrializacdo e a mudanca da capital federal para Brasilia,
logo em seguida a rede rodoviaria se ampliou vindo a se tornar a principal via de escoamento
de carga e passageiros do pais. (Caderno de Resolucdes 6° congresso da CNTT-CUT)

A estagnacdo veio na década de 1980, tendo a perda de receitas, com a extin¢do, 1988,
do imposto sobre lubrificantes e combustiveis liquidos e do imposto sobre servigos de
transporte rodoviario, impedindo a ampliacdo da rede e de sua manutencdo. O principal meio
de transportes no setor rodoviario de cargas € o caminhéo, onde a frota nacional de caminhdes
em circulacdo representa 70% tendo mais de 15 anos de idade. (Caderno de Resolucdes 6°
congresso da CNTT-CUT).

Tendo a idade de sua frota avancada, causa constantes quebras e muitas vezes
acidentes fatais, sendo o custo estimado em 4 bilhGes de dolares e seu alto consumo de 0leo
diesel, onde se tem a necessidade de renovacao da frota existente buscando assim a eficiéncia
e avanco tecnoldgico. (Caderno de Resolucdes 6° congresso da CNTT-CUT).

O transporte rodoviario é o principal modal do transporte de cargas, representando
hoje aproximadamente 60 % das cargas transportadas no pais, onde sdo praticados por trés
tipos de operadores: empresas de cargas proprias, empresas transportadoras, e transportadores
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autbnomos, os auténomos representando 70% da frota existente, ja o transporte publico
urbano é responsavel pelo deslocamento de 59 milhdes de passageiros diariamente,
representando mais de 60% dos deslocamentos mecanizados nas cidades brasileiras. (Caderno
de Resolugdes 6° congresso da CNTT-CUT).

2.2 CENARIOS MUNDIAL, NACIONAL E REGIONAL. NO SETOR DE TRANSPORTES
RODOVIARIOS

E importante no setor de transporte de cargas brasileiro, analisar a econdémica. Sendo
importante evidenciar que um transporte eficiente economicamente acaba por gerar grande
valor para o desenvolvimento regional e internacional de um pais, na questdo da
produtividade do setor onde a economia se baseia, 0 setor de transportes sofre grande
deficiéncia, tendo como principal custo no setor 6leo diesel, lubrificantes, manuten¢do, méo-
de-obra, pedagios, IPVA e licenciamento, seguros e sistemas de seguranca, pecas de
reposicao e pneus.

Conforme a pesquisa CNT/Sensus, 2014 “os gastos com manutengdo do caminhao
representam 50% da renda bruta do caminhoneiro autonomo”; Tendo como receita do setor
sendo composta pelo frete cobrado, pela distancia percorrida ou volume da carga
transportada, segundo a ANTT (2014), “transportadoras mais ligadas ao transporte de
produtos agricolas tém maior nivel de atividade durante o 1° semestre do ano, quando ocorre 0
periodo de colheita e comercializacdo da safra agricola”. (THIERS COSTA CNT, 2014).

Tendo por categorias do transporte as seguintes modalidades listadas a seguir:

- Carga comum,;

- Carga liquida;

- Carga de produtos pereciveis;

- Carga sob temperatura controlada;

- Carga aquecida;

- Carga de concreto em execucdo (betoneira);

- Carga de veiculos automotores (cegonheira);

- Carga de valores (unidades blindadas);

- Carga de produtos perigosos e inflamaveis (produtos quimicos, combustiveis).

Na sequencia o quadro 1 demonstra os tipos de transportes atuantes no setor de cargas

rodoviério.



Quadro 1 - Tipos de Transportadores atuantes no Setor Rodoviario de Cargas
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Tra;:;ggrci:dor Riggtrre:ng L sz::h%is Tra\rqg;:)courlfa/dor G
Autdnomo 886.734 83,2% 1.041.899 1,2 45,4%
Empresas 179.049 16,8% 1.235.006 6,9 53,8%
Cooperativa 422 0,0% 17.955 42,5 0,8%
TOTAL 1.066.205 100,0% 2.294.860 2,2 100,0%

Fonte: ANTT (2014).

Em 2004, a ANTT passou a exigir dos transportadores rodoviarios de carga a inscri¢ao
no Registro Nacional de Transportadores Rodoviarios de Cargas (RNTRC). Com a publicacéo
da Lei no 11.442/08 e da Resolucdo ANTT no 3056/09, em 2009, esse registro deixou de ser
apenas um cadastro e passou a ter a funcdo de habilitacdo para o transportador rodoviario de
cargas por conta de terceiros mediante remuneracdo, segundo dados do Diario Oficial da
Unido, 13 marco 2009.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas é contingencial e situacional, pois
dependem de varios aspectos como a estrutura organizacional adotada, a cultura que existe em
cada organizacdo, as caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio da empresa, 0S
processos internos e outras variaveis importantes.

Gestao de Pessoas € funcdo gerencial que visa a cooperacao das pessoas que atuam nas
organizacOes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais. (GIL,
2001, p. 17).

Na concepcdo de Chiavenato (2004, p. 4), as organizagdes sdo constituidas de pessoas
e dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes.

Para uma boa Gestdo de pessoas deve se tratar os funcionarios como membros
valiosos da empresa por assim dizer parceiros, da mesma forma que se trata um cliente ou até
mesmo um fornecedor, sdo os funcionarios que fazem o nome da empresa. S40 0S
empregados que proporcionam decisdes e a¢des que de alguma forma vem a dinamizar e fazer
com que a organizacdo seja Unica e conquiste seus objetivos e seu lugar no mercado.
Entendidas desse modo, as pessoas constituiriam o capital intelectual da organizacéo,
devendo, portanto, tratar seus empregados como parceiros do negocio e ndo mais como
simples empregados contratados. (CHIAVENATO, 1999, p. 7).

Chiavenato (1999) ressalta ainda a importancia dos seres humanos no contexto das
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organizagOes sendo a base dos recursos organizacionais ou como parceiros das organizagoes,

como ilustra o quadro 2.

Quadro 2 - As Pessoas sdo Recursos ou Parceiros das Organizagdes?

Pessoas como Recursos Pessoas como Parceiros
- Empregados isolados dos cargos; - Colaboradores agrupados em equipes;
- Horério rigidamente estabelecido; - Metas negociadas e compartilhadas;
- Preocupacdo com normas e regras; - Preocupacao com resultados;
- Subordinacdo ao chefe; - Atendimento e satisfacdo do cliente;
- Fidelidade a organizacéo; - Vinculagéo a misséo e & visdo;
- Dependéncia da chefia; - Interdependéncia entre colegas e equipes;
- Alienacdo em relag&o a organizagéo; - Participac@o e comprometimento;
- Enfase na especializaco; - Enfase na ética e na responsabilidade;
- Executoras de tarefas; - Fornecedoras de atividade;
- Enfase nas destrezas manuais; - Enfase no conhecimento:
- Mao de obra. - Inteligéncia e talento.

Fonte: Chiavenato (1999, p. 9).

Para Galbraith (1997), a organizacdo € uma composi¢do de pessoas com a finalidade
de alcangar algum objetivo, compartilhando com a divisdo das fun¢Ges que precisam ser
cumpridas dentro da empresa. Na mesma linha de pensamento Fernandes (1996), ressalta que
as pessoas que executam determinadas funcdes sabem quais sdo as necessidades particulares
ou coletivas para desenvolverem um trabalho melhor, e elevarem a qualidade de vida dentro
da organizacdo, o que sem duvidas, refletir-se-a4 em suas préprias vidas pessoais, 0 autor ainda

afirma que:

(...) as pessoas que executam determinadas fungdes teoricamente, sabem o que
fazem, sendo assim, todo trabalhador, funcionario, executivo, ou seja, todo
colaborador de empresa ou organizacao, sabe do que precisa em todos os sentidos,
seja fisicamente, tecnicamente, psicologicamente, socialmente ou economicamente
para melhorar sua performance profissional e para que a empresa atinja seus
objetivos. (FERNANDES, 1996, p. 16).

Conforme Chiavenato (1999 apud PERROTI, p. 16), uma organizacdo constitui uma
das maiores preferéncias da administracdo, pois a funcdo de uma organizacdo é ajudar no
alcance dos objetivos da empresa, servindo como:

- Estrutura bésica - contribui para programar planos, como para alocacéo de pessoas

e de recursos para as atividades que precisam ser desenvolvidas e ao proporcionar

ajuda para coordenar as tarefas. Nessas regras, se assume a forma de como descrever

um cargo, organogramas;

- Mecanismo de operacéo - indicam as pessoas da organizacdo quais suas funcoes,

procedimentos a cumprir no trabalho, recompensas, sistemas de comunicacdo, sistema
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de avaliacdo.

Na mesma linha de pensamento Chiavenato (2010, p. 9) ressalta “[...] Gestdo de
Pessoas € a area que constrdi talentos por meio de um conjunto integrado de processos e cuida
do capital humano das organizagdes”.

Um dos grandes problemas que as empresas modernas sofrem é com a criagdo de um
espaco onde seus colaboradores se sintam verdadeiramente envolvidos e engajados em
alcancar seus objetivos proprios e principalmente os organizacionais. Sendo assim torna-se
necessario a execucdo de trabalhos com suficiente significacdo e recompensa intrinseca,
permitindo que os individuos recebam satisfacdo pessoal e profissional pelos seus esfor¢os.
(LIMA, 1998).

2.3.1 Processos de Gestao de Pessoas

As organizacdes bem sucedidas permanecem que apenas podem manter prosperar,
crescer e dar uma continuidade se conseguirem ser capazes de aperfeicoar o retorno sobre 0s
investimentos de todos os parceiros, principalmente de seus colaboradores.

Segundo Chiavenato (2004, p. 14), a Associagédo de Recursos Humanos (ARH) refere-
se as politicas e praticas necessarias para administrar o trabalho das pessoas, tais como:

- Analise e descricdo de cargos e modelagem do trabalho;

- Recrutamento e selecdo de pessoal e admissdo de candidatos selecionados;

- Orientacdo e integracdo de novos funcionarios;

- Administracdo de cargos e salarios;

- Incentivos salariais e beneficios sociais;

- Avaliacéo do desempenho das pessoas;

- Comunicacao aos funcionarios;

- Treinamento e desenvolvimento das pessoas;

- Desenvolvimento organizacional,

- Higiene, seguranca e qualidade de vida no trabalho;

- Relagdes com empregados e relagdes sindicais.

Os seis modelos de processos de gestdo de pessoas ilustrados no quadro 3 a seguir sao:
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Quadro 3 - Os seis Processos de Gestdo de Pessoas

- Recrutamento;

Processo de agregar pessoas x
gregarp - Selecéo.

- Modelagem do trabalho;

Processos de aplica pessoas Y
plicap - Avaliacdo do desempenho.

- Remuneracao;
Processo de recompensar pessoas - Beneficios;

- Incentivos.

- Treinamento;
Processo de desenvolver pessoas - Desenvolvimento;

- Aprendizagem.

- Higiene e seguranca;
Processo de manter pessoas - Qualidade de vida;
- Relacdo com sindicatos;

- Banco de dados;

Processo de monitorar pessoas . - ~ -
- Sistemas de informacdes gerenciais.

Fonte: Chiavenato (2004, p. 14).

Com as mudancas que vem ocorrendo no mundo todo, o departamento de RH, vem
sofrendo mudangas, tornado como fungéo do profissional de RH manter um policiamento de

parcerias, onde possa controlar as atividades operacionais necessarias e ainda ser estratégico.
2.4 ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Para Chiavenato (2010, p. 70-71) toda organizacdo precisa ter um padrdo de
comportamento holistico e sistémico em relacdo ao mundo de negdcios que a circunda e a
opera. Geralmente, a estratégia organizacional envolve os seguintes aspectos fundamentais:

- E definida pelo nivel institucional da organizacio, quase sempre, através da ampla

participagdo de todos os demais niveis e de negociacdo quanto aos interesses e

objetivo envolvidos;

- E projetada a longo prazo e define o futuro e o destino da organizago;

- Envolve a empresa em sua totalidade de para obtencéo de efeitos sinergéticos;

- E um mecanismo de aprendizagem organizacional, através do qual a empresa

aprende com a retroacdo decorrente dos erros e acertos nas suas decisdes e agdes

globais.

Para Franca e Arellano (2002, p. 54) competéncia ndo se limita ao estoque de
conhecimentos tedricos e empiricos do individuo e nem se encontra encapsulada na tarefa.

O quadro 4 ilustra as competéncia profissionais.
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Quadro 4 - Competéncia para o Profissional

Saber o que é e por que faz;

Saber agir . -
g Saber julgar, escolher e decidir;
Saber mobilizar recursos Criar sinergia e mobilizar recursos e competéncias;
Saber comunicar Compreender, trabalhar, transmitir informacdes, conhecimento;

Trabalhar o conhecimento e a experiéncia, rever modelos mentais,

Saber aprender .
saber se desenvolver;

Saber empreender, assumir riscos;

Saber se engajar e se comprometer i
Comprometer-se;

Ser responsavel, assumindo os riscos e as consequéncias de suas

Saber assumir responsabilidades ~ . L
acles, sendo por isso reconhecido;

Conhecer e atender o negdcio da organizacdo, seu ambiente,

Ter visao estrategica identificando oportunidades e alternativas.

Fonte: Franca e Arellano (2002, p. 56).

No entendimento de Chiavenato (2004, p. 72) a estratégia organizacional ¢ um
conjunto de manobras que se envolve em um ambiente competitivo: aperfeicoar as
oportunidades externas e esquivar-se das ameacas ambientais a0 mesmo tempo em que se

aplicam mais intensamente as forcas internas e se corrige as fraquezas internas.

2.5 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA

Segundo Rodrigues (2011, p. 75), no inicio da década de 1950, na Inglaterra, Eric
Trist e colaboradores estudavam um modelo macro para agrupar o trinbmio
individuo/trabalho/organizacdo. Surgindo assim a denominacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT.

Segundo Chiavenato (2004, p. 448), o conceito de QVT (Qualidade de Vida no
Trabalho) refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a salde dos trabalhadores no
desempenho de suas tarefas.

Para Burigo (1997, p. 31), a QVT busca humanizar as relacdes de trabalho como
alternativa para rever efeitos negativos do taylorismo, como a sistematizacao, ndo s6 quanto
as tarefas, mas também quanto ao trabalhador e ao ambiente de trabalho.

Na mesma linha de pensamento Rodrigues (1995, p. 75), a QVT ¢é a grande esperanca
das organizacgdes para atingirem altos niveis de produtividade, sem esquecer a motivacao e
satisfacdo do individuo.

Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizag¢fes precisam
de pessoas motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas contribuicdes. (CHIAVENATO, 2004, p. 448).

Para Rodrigues (2011) o termo qualidade de vida no trabalho:
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A resultante direta da combinagdo de diversas dimensdes basicas da tarefa e de
outras dimensdes ndo dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir
motivacdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de
atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma organizagao.
(RODRIGUES, 2011, p. 21).

Na mesma percepcdo de Chiavenato (2004, p. 448-449), a QVT representa 0 grau em
que os membros da organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais atraves
de seu trabalho nas organizacdes. Que envolvem uma constelacédo de fatores, como:

- A satisfacdo com o trabalho executado;

- As possibilidades de futuro na organizagéo;

- O reconhecimento pelos resultados alcancados;

- O salério percebido;

- Os beneficios auferidos;

- O relacionamento humano dentro do grupo e da organizagéo;

- O ambiente psicoldgico e fisico de trabalho;

- A liberdade e responsabilidade de tomar decisdes;

- As possibilidades de participar.

Segundo Burigo (1997, p. 35), fatores organizacionais, ambientais e comportamentais,
quando bem administrados e combinados, geram maior satisfagdo e motivacdo aos
trabalhadores, elevando seu nivel de percepcao sobre a QVT.

As empresas estdo preocupadas em produzir com qualidade, tendo como base o
desenvolvimento continuo das tecnologias e a globalizacdo em geral, € importante sim
investir em tecnologia, marketing e qualificacdo profissionais, mas as empresas comecam a
perceber as pessoas que l& trabalham, é o recurso mais valioso que elas possuem, é o que
alguns autores denominam de capital humano ou intelectual. (ODEBRECH; PEDROSO,
2001).

A existéncia de um ambiente de trabalho mais humanizado faz com que o trabalhador
fique cada vez mais conformado com o atendimento tanto de suas aspiracdes mais altas
quanto as suas necessidades basicas. (DAVIS; NEWSTROM, 2004).

Nota-se pelo quadro a evolucdo de QVT de nada para um direito adquirido, conforme
Franca (1997, p. 80):
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Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto de a¢fes de uma empresa que
envolve a implantacdo de melhorias e inovagBes gerenciais e tecnolégicas no
ambiente de trabalho. A construgdo 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 preservacéo e desenvolvimento das pessoas
durante o trabalho na empresa.

As pessoas passam boa parte do seu tempo trabalhando e na outra parte do tempo

ficam se aperfeicoando cada vez mais para o mercado de trabalho Handy (1995, p. 25), leva

ISso como base e declarou que:

O problema comecgou quando transformamos o tempo em uma mercadoria, quando
compramos 0 tempo das pessoas em nossas empresas em vez de comprar a
producdo. Quanto mais tempo vocé vende, nessas condi¢cBes, mais dinheiro fara.
Entdo, ha uma troca inevitavel entre o tempo e o dinheiro. As empresas, por sua vez,
tornam-se exigentes. Querem menos tempo das pessoas que eles pagam por hora,
porém mais das pessoas que pagam por ano, porque, no Ultimo caso, cada hora extra

durante o0 ano é gratuita.

O quadro 5 mostra conceitos da Qualidade de Vida Total:

Quadro 5 - Evolucéo do Conceito de QVT

Concepcao Evolutiva da QVT

Caracteristicas ou Visao

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, a0 mesmo
tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado como a direcéo.

3. QVT como um método (1972
a 1975)

Um conjunto de abordagens, método ou técnicas para melhorar o ambiente
de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT era
vista como sinbnimo de grupos autd- nomos de trabalho, enriquecimento de
cargo ou desenho de novas plantas com integracdo social e técnica.

4. QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os termos “administracdo participativa” e
“democracia industrial” eram frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e outros
organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de
um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996).

Dentro das organizagdes, as pessoas sdo consideradas recursos, sdo portadores de

habilidades e conhecimentos, que auxiliam no processo produtivo e de crescimento da

empresa, mas, porém, € importante ndo esquecer que essas pessoas sao humanas, feitas de

carne e 0sso, formadas de objetivos pessoais, personalidade, expectativas, e possuem
necessidades. (ANDRADE, 2012).

Para Davis e Newstrom (2004, p. 149), como consequéncia do aumento da motivacao
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[intrinseca], o desempenho devera melhorar, proporcionando, assim, um trabalho mais
humano e produtivo. Os efeitos negativos também tendem a ser diminuidos.

Sendo assim, acrescenta Biazzi Jr. (1994, p. 32):

A Escola Sociotécnica considera que o comportamento das pessoas face ao trabalho
depende da forma de organizacdo deste trabalho e do contetido das tarefas a serem
executadas, pois 0 desempenho das tarefas e os sentimentos a elas relacionados —
responsabilidade, realizacdo, reconhecimento etc. — sdo fundamentais para que o
individuo retire orgulho e satisfacdo de seu trabalho.

Vaérias teorias que buscavam definir o comportamento do individuo, principalmente
dentro das organizagOes na realizagdo de suas tarefas, as chamas assim teorias motivacionais,
sendo as quais ajudam e fortalecem para uma boa Qualidade de vida no trabalho.

Para Bom Sucesso (1997, p. 45), mudar o proprio comportamento, alterar habitos
arraigados prejudiciais a qualidade de vida ndo se faz por magica ou pela simples vontade de

mudar. Disciplina, persisténcia e determinagéo e constituem e outro ingredientes.

2.6 OS PRINCIPAIS MODELOS E ABORDAGENS DA QVT

Os modelos de Qualidade de vida, sofreram uma certa mudanca ao passar dos anos,
tendo diferentes percepcdes sobre o tema.

Para Vieira (1996, p. 40), muitos autores da area de comportamento organizacional se
preocuparam em oferecer referenciais para a afericdo da motivacéo e satisfacao do trabalho.

No entendimento de Chiavenato (2004, p. 449-450) a QVT nao é determinada apenas
pelas caracteristicas individuais (necessidades, valores e expectativas) ou situacionais
(estrutura organizacional, tecnologia, sistema de recompensas, politicas internas), mas sobre
tudo pela atuacéo sistémica dessas caracteristicas individuais e organizacionais.

Segue a seguir os Modelos de QVT mais utilizados, aonde se da uma atengdo especial
ao Modelo de QVT abordado por Richard Walton.

2.6.1 Modelo de Hackman e Oldhan

Segundo esse modelo, resultados pessoais e de trabalho, s@o obtidos através da
presenca de “estados psicologicos criticos”, que, por sua vez, sdo criados na presenga de
“dimensodes de tarefa”.

Ha trés estados psicoldgicos segundo Vieira (1996, p. 43):

- O primeiro ¢ a “significancia percebida”, ou o grau em que o trabalho ¢ percebido
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pelo individuo como sendo valioso e significativo;

- O segundo ¢ a “responsabilidade percebida” pelo sujeito como resultado executado;

- O terceiro ¢ o “conhecimento do resultado” por parte de quem efetua a atividade, ou
seja, os individuos estardo motivados se estiverem realizando bem suas tarefas.

O quadro 6 apresenta as dimensdes das tarefas que podem conduzir a estados

psicologicos criticos

Quadro 6 - As Dimensdes das tarefas que podem conduzir a estes estados Psicolégicos

Variedade de habilidade Que a tarefa requer dos individuos

No sentido de que um trabalho pré-executado do inicio ao fim, com o objetivo
de obter-se um resultado palpavel;

Significado que a tarefa IAdquire ao impactar a vida ou o trabalho de outras pessoas;

Identidade da tarefa

Autonomia Que os individuos tém para planejar e executar as tarefas;

Feedback do préprio trabalho A fim de obter um retorno do seu desempenho, através da prépria execucdo das

atividades;
Feedback extrinseco Retorno pelo seu desempenho, através de seus superiores hierarquicos;
Inter-relacionamento Com outras pessoas ou clientes, proporcionado pelo trabalho;

Fonte: Viera (1996, p. 42).

2.6.2 Modelo de Werther e Davis

Werther e Davis (1983) acreditam que a qualidade de vida no trabalho sofre influéncia
de variaveis como supervisdo, condi¢cdes de trabalho, pagamento, beneficios e projeto do
cargo.

Na visdo de Ferreira (2013, p. 145-146), a QVT esta baseada em um projeto de cargo
que considera fatores ambientais, organizacionais e comportamentais.

- Ambientais: Representa a expectativa social e as habilidades e disponibilidade de

empregados potenciais. O cargo ndo deverd ser tdo complexo que obrigue a

importagdo de trabalhadores, nem tio simples que gere “desconforto”, quando a mao

de obra disponivel for mais instruida.

- Organizacionais: Considera a identificacao da tarefa, o cargo, o estabelecimento de

um fluxo coerente de trabalho e a adocdo de métodos e processos para minimizar o

tempo e o esforgo do trabalhador.

- Comportamentais: Considera a autonomia do individuo para assumir

responsabilidade pelo trabalho, a variedade do cargo (que reduz o tédio e a fadiga), a

identidade de tarefa (senso de realizacéo e orgulho pelo resultado) e a retroinformacéo,

que permite conhecer a repercusséo do seu trabalho, favorecendo a motivacéo.
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2.6.3 Modelo de Nadler e Lawler

Segundo Nadler e Lawler, a QVT pode ser definida através de atividades que se
poderiam compreender como representativas dos esforcos empreendidos para alcanca-la.
(CHIAVENATO, 2005).

Quadro 7 — Atividades representativas dos esforcos para alcancar a QVT

. FOCO -
PERIODO DEFINICAQ
PRINCIPAL
A QVT foi tratada como reagio individual ao trabalho ou as
1959/1972 Variavel
conseqiiéncias pessoais de experiéncias do trabalho.
A OQVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
1969/1975 Abordagem organizacionais, mas ao mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial.
A QVT foi o meio para o engrandecimento do ambiente de trabalho e a
1972/1975 Método i L )
execugdo de maior produtividade e satisfacio.
A QVT como movimento, visa a utilizagio dos termos "gerenciamento
1975/1980 Movimento participative” e "democracia industrial" com bastante freqiiéncia,
invocador como ideais do movimento.
A QVT é vista como um conceito global e como forma de enfrentar os
1979/1983 Tudo ] o
problemas de qualidade e produtividade.
A globalizagdo da definigio trard como conseqliéncia inevitavel a
Previsio Futura MNada descrenga de alguns setores sobre o termo QVT. E para estes QVT nada
representara.

Fonte: Rodrigues (2011, p. 81).

M. V. C. Rodrigues (2001) e Fernandes (1996) relatam que a QVT é hoje difundida e
tem acentuado desenvolvimento em outros paises, como Franca, Alemanha, Dinamarca,
Suécia, Noruega, Holanda e Italia, que sdo paises que adotam em suas organizacdes a
tecnologia e a filosofia de QVT visando atender as necessidades psicossociais dos
trabalhadores, elevando seus niveis de satisfagdo no trabalho.

2.6.4 Modelo de Westley

A abordagem de Westley (1979) tem a QVT como os esforgos empreendidos pela
organizacgéo, objetivando uma maior humanizagéo do ambiente.

A humanizacdo do trabalho busca solucionar os problemas gerados pela propria
natureza das organizagoes.

Segundo Medeiros e Oliveira (2011), o modelo elaborado por Westley (1979) esta
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baseado em quatro fatores, os quais apresentam estreita ligagdo com a qualidade de vida no
trabalho, a saber: politico, econémico, psicoldgico e sociolégico.
A juncdo desses fatores no ambito individual ou social pode determinar situacfes de

injustica, inseguranca, alienacdo e anomia, que representa a falta de leis e regulamentos.

2.6.5 Modelo de Richard Walton

Para Walton (1973) a “expressdo qualidade de vida tem sido usada com crescente
frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdomico”. Segundo Fernandes (1996), o artigo escrito por Walton (1973) pode ser
considerado como um classico por ter apresentado um modelo de analise importante sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho. Walton trata diretamente a satisfacdo dos colaboradores & sua
capacidade produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo, com
oportunidades de aprendizagem e com condi¢Oes adequadas para o desempenho de suas
funcbes. Walton (1973, p. 14) “fala que a empresa deve oferecer aos colaboradores um
ambiente saudavel e seguro para a execucdo de seu trabalho, assim como elaborar uma carga
horéria justa, alem de estrutura fisicas adequadas e evidenciar a preocupagdo constante com o
bem estar dos colaboradores™.

O Modelo de Richard Walton é dividido em oito dimensdes, sendo que elas possuem
suas variaveis proprias, os critérios que as compde ndo possuem uma ordem de prioridade,
podendo assim ser enumerados da melhor maneira conforme a realidade de cada
organizagao,os critérios sdo os seguintes:

1) Compensacdo justa e adequada: Coloca o trabalho como prioridade, pois
encontra nele a forma de sobrevivéncia do trabalhador. Estabelece uma relacdo entre a
realizacéo do trabalho e sua devida remuneracdo. Walton (1973) esclarece que a compensagéo
adequada é um conceito relativo e dificil de ser definido com objetividade. Este critério
contempla os seguintes indicadores:

a) Remuneracdo adequada: remuneracdo recebida, suficiente para satisfazer as

necessidades pessoais e sdcio-econbémicas na sociedade em que Vive;

b) Equidade interna: procura estabelecer uma relagdo de proporcionalidade entre os

diversos niveis de compensacdes na empresa;

c) Equidade externa: procura estabelecer uma relacdo entre os padrdes salariais da

empresa com o mercado de trabalho semelhantes fora da empresa.
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2) Oportunidade imediata para a utilizacdo e o desenvolvimento da capacidade
humana: Diz respeito as oportunidades que uma organizacao oferece para que o trabalhador
possa aplicar, no seu dia-a-dia, as aptiddes e os conhecimentos profissionais. Destacam-se 0s
seguintes indicadores:

a) Autonomia: liberdade e independéncia concedida ao trabalhador, para que ele possa

programar e executar o seu trabalho;

b) Multiplas habilidades: possibilidade de utilizar a vasta capacidade e as habilidades

dos individuos;

c) Informac0es e perspectivas: informagéo ao individuo em relagéo as suas acoes e ao

desempenho do seu trabalho, como um todo;

d) Tarefas completas: realizacdo do trabalho em suas vérias etapas, ou seja, desde o

inicio até o fim.

3) Condicbes de seguranca e saude no trabalho: considera as condigdes fisicas
existentes no local de trabalho, preservando a salde e o bem-estar do trabalhador. Possuem 0s
seguintes indicadores:

a) Jornada de trabalho: tempo e horérios razoaveis, compativeis com o trabalho

desempenhado;

b) Ambiente fisico seguro e saudavel: diz respeito a melhoria das condicGes fisicas,

proporcionando maior conforto e organizacdo do local de trabalho, com minima

possibilidade de risco de doencas e danos fisicos ao trabalhador.

4) O trabalho e o espaco total da vida: relaciona-se ao equilibrio existente entre o
tempo e energia que o trabalhador dedica a organizacédo e a sua vida pessoal. Destaca-se 0
seguinte indicador:

a) Tempo entre a familia e o trabalho: é o relacionamento equilibrado entre o trabalho

do individuo e as outras atividades existentes, como o convivio familiar, o lazer e as

atividades pessoais.

5) Integracéo social na organizacdo do trabalho: refere-se ao grau de convivéncia
harmoniosa entre os trabalhadores de varios niveis hierarquicos dentro da mesma empresa. A
integracédo social pode ser representada por meio dos seguintes indicadores:

a) Auséncia de preconceitos: auséncia de discriminacéo de qualquer natureza, seja de

raca, cor, religido, cargo ou nivel social,

b) Relacionamento: bom relacionamento interpessoal percebido pelo auxilio

reciproco, confianga matua e respeito & individualidade;

c) Censo comunitario: companheirismo e espirito coletivo, promovendo a integracdo
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do trabalhador a um grupo e a organizagéo.

6) Constitucionalismo na organizacao do trabalho: refere-se a existéncia de normas
e procedimentos que estabelecem claramente os direitos e os deveres dos trabalhadores.
Destacam-se 0s seguintes indicadores:

a) Direitos trabalhistas: refere-se as normas que regem as relagdes de trabalho entre a

empresa e 0os empregados, inclusive os direitos resultantes da condicdo juridica dos

trabalhadores e o cumprimento dessas normas;

b) Privacidade pessoal: € o respeito a individualidade que o trabalhador possui dentro

da organizagéo;

c) Liberdade de expresséo: oportunidade que o trabalhador possui de manifestar suas

idéias, dar sugestdes e discordar abertamente de visdes de superiores da organizacéo,

sem medo de represalias.

7) Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca: trata das
oportunidades de crescimento que a organizacdo oferece ao trabalhador, por meio do
desenvolvimento de suas potencialidades. Destacam-se os seguintes indicadores:

a) Possibilidade de carreira: oportunidade de ascensdo profissional dentro da

organizacéo;

b) Crescimento pessoal: capacitacdo permanente para o desenvolvimento das

potencialidades do individuo, com sua respectiva aplicacao;

c) Seguranca de emprego: nivel de seguranca do trabalhador em relagdo a manutencao

do seu emprego, e garantia da remuneracao.

8) Relevancia social da vida no trabalho: refere-se ao empenho do trabalhador, no
sentido de que a organizacdo ndo propicie a depreciacdo de seu trabalho e de sua profisséo.
Esta situacdo pode afetar a auto-estima do trabalhador e, consequentemente, influenciar na
sua qualidade de vida no trabalho segundo Walton (1973) destacam-se 0s seguintes
indicadores:

a) Valorizacao do trabalho: refere-se ao sentimento de relevancia e valorizacéo que a

organizacdo e a comunidade atribuem ao individuo, na organizacéo;

b) Imagem e responsabilidade social da organizacédo: percepcdo do trabalhador em

relacdo a importancia e a responsabilidade do seu trabalho, e da sua organizacgdo, em

dar um retorno a comunidade.
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2.6.6 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Para Maslow, as necessidades dos seres humanos obedecem a uma hierarquia, ou seja,
uma escala de valores a serem transpostos. Isto significa que no momento em que o individuo
realiza uma necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem
meios para satisfazé-la.

Segundo Chiavenato (2004, p. 45) existem oito fatores que afetam ao QVT, ilustrada

no quadro 8.

Quadro 8 - Modelo de QVT de Walton

Fatores de QVT Dimensdes

1.Renda (salario) adequada ao trabalho;
1.Compensacdo justa e adequada 2.Equidade interna (compatibilidade interna);
3.Equidade externa (compatibilidade externa);

2.Condigbes de seguranca e salde no | 4.Jornada de trabalho;
trabalho 5.Ambiente fisico (seguro e saudavel)

6.Autonomia

7.Significado da tarefa;
8.ldentidade da tarefa;
9.Variedade de habilidades

10. Retroagdo e retro informag&o;

3.Utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades

11.Possibilidades de carreira;
12. Crescimento profissional;
13. Seguranc¢a do emprego;

4.0Oportunidade de crescimento e
seguranca

14.lgualdade de oportunidades;
5. Integracédo social na organizacao 15.Relacionamentos interpessoais e grupais;
16.Senso comunitario;

17.Respeito as leis e direitos trabalhistas;
18.Privacidade pessoal;

19. Liberdade de expressao;

20.Normas e rotinas claras da organizacéo;

6. Garantias constitucionais

7.Trabalho e espaco total de vida 21.Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

22.Imagem da empresa,;
23.Responsabilidade social pelos produtos /servicos;
24.Responsabilidade social pelos empregados.

8.Relevancia social da vida no
trabalho

Fonte: Chiavenato (2004, p. 452).

Cada nivel na hierarquia deve ser conquistado antes que um individuo possa transpor o
proximo. No nivel inferior encontram-se as necessidades fisioldgicas (fome, sede, sono,
sex0). Maslow supds que, quando uma pessoa conquista esses elementos essenciais, passa ao
nivel das necessidades de seguranca (defesa, protecdo, salario, casa prépria, seguro-saude,
aposentadoria, emprego). Ao atingi-lo e sentir-se segura quanto a protecdo contra ferimentos e
danos, a pessoa sobe ao préximo nivel: o das necessidades sociais (relacionamento, amor,
pertencer a um grupo). Neste terceiro nivel, a aceitacdo e a afeicdo ddo origem a um quarto
estagio, definido como o das necessidades de estima (auto-estima, reconhecimento, status,
prestigio). (CHIAVENATO, 1995).
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Conclui-se que ao alcancar uma satisfacdo de um desejo, outra necessidade passa a ser

desejada:

O homem é um animal que deseja e que raramente alcanca um estado de completa
satisfagdo, exceto durante um curto tempo. A medida que satisfaz um desejo
sobrevém outro que quer ocupar seu lugar, quando este € satisfeito surge outro ao
fundo. E caracteristica do ser humano, em toda sua vida desejar sempre algo.
(MASLOW, 1954).

2.6.7 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Frederick Herzberg (1959) classificou que os mesmos fatores que provocam satisfacao
provocam insatisfacdo, segundo ele satisfacdo e motivacdo devem ser separados, sendo assim
divergiu assim e chamou-as de fatores higiénicos e fatores motivacionais.

- Fatores higiénicos: Vem a ser o ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as

condi¢bes dentro das quais elas desempenham seu trabalho, ja& dizia Chiavenato

(1995), a expressao “higiene” possui um carater preventivo ¢ serve para mostrar que

esses fatores se destinam a afastar as condi¢Ges desagradaveis.

- Fatores motivacionais: Dizem respeito aos sentimentos de auto realizardo e

reconhecimento, ainda segundo Chiavenato (1995), o termo “motivagdo” envolve

sentimentos de realizacdo, de crescimento e de reconhecimento profissional,
manifestados por meio de exercicios das tarefas e atividades que oferecem suficiente

desafio e significado para o trabalho.

2.6.8 Teoria das Expectativas de Victor Vroom

Nesta teoria, Vroom reconhece que as pessoas sao seres individuais com vontades e
desejos diferentes ao trabalho, fazendo com que tomem decisdes de acordo com o0 que mais
Ihe cabe no momento. [...] motivacdo € o processo que governa a escolha de comportamentos
(VROOM apud CHIAVENATO, 1995).

Vroom aponta que uma pessoa pode desejar aumentar a produtividade quando trés
condigdes se apresentam:

- Objetivos pessoais do individuo que podem incluir dinheiro, seguranca no cargo,

aceitacéo social, reconhecimento e trabalho interessante.

- Relagdo percebida entre satisfagdo dos objetivos de alta produtividade se um

trabalhador tem como objetivo ter salario maior e se trabalha na base de remuneragéao

por producdo, podera terma uma forte motivacao para produzir mais.
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- Percepcao de sua capacidade de influenciar sua produtividade.
Formula do sucesso:
Motivacdo = Expectativa x Instrumentalidade x Valéncia
M=ExIxV

- Expectativa: E aonde os trabalhadores acreditam que seus esforcos irdo leva-los aos

resultados desejados.

- Instrumentalidade: Se os esforgcos forem por assim dizer recompensados teremos

uma relacdo positiva, caso contrario, sera negativa.

- Valencia: Vem a ser a for¢a do desejo para um resultado particular.

Na concepcao de Chiavenato (1995) enfatiza a importancia de se analisar com cuidado
a dimenséo dos valores atribuidos a uma compensacao:

Por exemplo, um jovem profissional pode atribuir enorme valor a uma promocéo nédo
pelas perspectivas de carreira que isso ofereca ou pelo aumento de salario em si, mas pelo fato
de que esse aumento vai permitir a ele casar-se. (VROOM apud CHIAVENATO, 1995).

2.6.9 Teoria das Necessidades Adquiridas de McClelland

Conforme Murray (1986 apud CUNHA et al., 2004):

Esta teoria sustenta que diferentes individuos tém diferentes niveis de cada motivo,
mas nunca a inexisténcia de qualquer deles, em especial o da realizacdo (auto-
estima). Esses motivos tém relacdo intima a resolucdo de problemas. Sendo assim,
quando o individuo obtém sucesso, utilizando-se de determinado meio, tenderd a
repeti-lo para a solugdo de outros problemas, o que caracterizara o estilo da pessoa.

Perante a visdo de Cunha et al. (2004), McClelland argumenta ainda que ndo
nascemos com tais necessidades, como diz Maslow, elas sdo aprendidas e adquiridas
socialmente.Sendo essas necessidades divididas em trés categorias por se dizer:

- Necessidades de Realizacd@o: Aonde os individuos com pretendem, mais que obter

sucesso individual mas sim buscam o reconhecimento positivo no grupo.

- Necessidades de Afiliacdo: As pessoas com desejam estabelecer relacionamentos

pessoais proximos, de evitar conflito e estabelecer fortes amizades.

- Necessidades de Poder: O desejo de influenciar ou controlar outras pessoas, ser

responsavel pelo grupo e ter autoridade sobre outros.
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2.6.10 Teoria das Caracteristicas das Funcdes de Hackman e Oldham

Conforme Cunha et al. (2004, p. 111-112), Hackman e Oldman chegaram a concluso
que sdo cinco as caracteristicas do trabalho que contribuem para fazer da funcdo uma fonte de
motivacao.

Na concepcdo de Chiavenato (2004, p.450) nesta teoria “as dimensdes do cargo
produzem estados psicolégicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que
afetam a QVT”.

As dimens0@es de cargos conforme Chiavenato (2004, p. 450) séo:

- Variedade de habilidades: O cargo deve requerer vérias e diferentes habilidades,

conhecimentos e competéncias das pessoas.

- Identidade da tarefa: O trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para que a

pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel.

- Significado da tarefa: A pessoa deve ter uma clara percepcdo de como o seu

trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras.

- Autonomia: A pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as

tarefas, autonomia propria e independéncia para desempenhar.

- Retroacdo do proéprio trabalho: A tarefa deve proporcionar informacéo de retorno

a pessoa para que ela prépria possa auto avaliar seu desempenho.

- Retroacdo extrinseca: Deve haver o retorno proporcionado pelos superiores

hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

- Inter-relacionamento: A tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante

com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

2.6.11 Teoria ERG de Clayton Alderfer

Perante Alderfer (1969) as pessoas subiam e desciam dentro da hierarquia das
necessidades e que existiam apenas trés niveis hierarquicos de necessidades essenciais para
que ocorresse a motivagéo:

- Necessidades de Existéncia (Existence): os desejos de um bem estar material e

fisico que sdo satisfeitos através de comida, agua, ar, abrigo, condi¢des de trabalho,

pagamento, etc.

- Necessidades de Relacionamento: corresponde as necessidades sociais

- Necessidades de Crescimento: inclui as necessidades de auto-realizacdo,
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necessidade que o ser humano tem de criar, dar sugestdes, participar; desenvolvimento

do potencial humano.

2.6.12 Teorias X e Y de McGregor

Segundo Chiavenato (1995), essa teoria associa a motivacgdo a atividade de lideranca, a
maneira como o0s gestores veem 0s colaboradores, mesmo que essa Visdo nao corresponda a

realidade.

A teoria X assume que o individuo ndo gosta do trabalho e para fazé-lo necessita ser
coagido, controlado, dirigido, ameacado. Nesse caso, nem mesmo a promessa de
recompensa fara com que o individuo tenha motivacéo para o trabalho, visto que ndo
gosta de assumir responsabilidades, é pouco ou nada ambicioso e busca acima de
tudo seguranca. (KWASNICKA, 2003).

A teoria Y considera que o desgaste do trabalho é tdo natural como em qualquer outra
atividade, por isso o individuo deve ter autocontrole para atingir os objetivos que lhe sdo
colocados. E um individuo que se sente bem no trabalho, ¢ criativo e com potencialidades que
podem e devem ser exploradas. (KWASNICKA, 2003).

2.6.13 Teoria da Expectacdo de Nadler e Lawler

De acordo com sua teoria, o individuo deseja dinheiro porque este Ihe permite ndo s a
satisfacdo de necessidades fisioldgicas e de seguranca, tudo gira em torno do dinheiro
retomando o pensamento de Taylor. Lawler (apud CHIAVENATO, 1995) defende que:

Desde que o individuo creia haver ligacdo entre diferencas de remuneracdo e de
desempenho, o dinheiro podera ser um excelente motivador enquanto essa percepcao
permanecer. (LAWLER, 1971 apud CHIAVENATO, 1995).

Segundo Chiavenato (2004, p. 450) para Nadler e Lawler a QVT estd fundamentada
em quatro aspectos:

- Participacao dos funcionarios nas decisoes;

- Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos

autonomos de trabalho;

- Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;

- Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condicdes fisicas e psicologicas, horario

de trabalho etc.
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2.6.14 Teoria da Equidade de Stacey Adams

Baseia-se na comparacao social no trabalho, tendo como foco a percepcao pessoal de
cada um sobre a justica diante a um determinado contexto, comparando o seu desempenho e
0s respectivos beneficios com o desempenho e beneficio dos outros em situacdes idénticas.
Perante Kwasnicka (2003):

Em uma situagdo em que se sinta mal remunerado por seus esfor¢cos, a motivacéo
para trabalhar e aumentar os resultados ¢ minimizada. O individuo pode sentir-se
mal remunerado se investe todas as energias em um trabalho rotineiro e tedioso. Em
contrapartida, um trabalho que enfatize a criatividade e o raciocinio independente é
capaz de produzir um comportamento motivador.

2.7 CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (1992, p. 53) o clima organizacional constitui 0 meio interno de
uma organizacao, a atmosfera psicologica, e caracteristica que existe em cada organizacao.
Sendo através do estudo de clima organizacional que pudesse avaliar o verdadeiro grau de
satisfacdo ou insatisfacdo, o interesse as expectativas, as necessidades e todas que envolvem o
desempenho de uma equipe.

Luz (2003) menciona a pesquisa de clima organizacional como um canal de
comunicacdo entre a direcdo e os demais colaboradores, tendo na mesma base de raciocinio
pode se citar Champion (1993 apud LUZ, 2003), onde define clima organizacional como as
impressdes gerais ou percepcdes dos empregados em perante 0 seu ambiente de trabalho,
sendo que nem todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tém a mesma
percepcdo. Portanto, nota-se que o clima organizacional reflete o comportamento
organizacional, sendo os atributos especificos de uma organizacao, seus valores e atitudes que
afetam a maneira como as pessoas ou 0 grupo de maneira geral se relaciona no seu ambiente
de trabalho.

Na concepcdo de Chiavenato (1994), o clima organizacional é a atmosfera psicoldgica
de cada organizacdo. Se existe elevada motivacdo no ambiente das organizages, o clima sera
de colaboracédo. Baixa motivacéo ird gerar um clima de desinteresse e apatia.

Possuem-se varias defini¢cdes de clima organizacional como as quais:

O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos do ambiente
que levam a provocacao de diferentes espécies de motivagdo: é o sumario do padréo
total de experiéncias e valores de incentivos que existem em dado conjunto
organizacional. (CHIAVENATO, 2006, p. 125).

O clima organizacional é um fendmeno resultante da interagdo dos elementos  da
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cultura. O clima é mais perceptivel do que suas fontes causais, comparando-se a um
“perfume”, pois percebe-se 0 seu efeito sem conhecer os ingredientes, embora as
vezes seja possivel identificar alguns deles. (SOUZA apud LUZ, 2003, p. 11).

Para Maximiano (1997, p. 168), o clima é representado pelos sentimentos que as
pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua
satisfacdo e motivacao para o trabalho. Sendo assim um clima favoravel vem a ser aquele que
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes e ganho de auto estima e
aumento da moral, o clima desfavoravel vem a ser aquele que traz a frustracdo dessas
necessidades.

O clima organizacional de maneira alguma pode ser analisado como uma variavel
separada, mas sim em todos 0s seus aspectos da dindmica organizacional e trabalho em
equipe.

Chiavenato (2006, p. 126) observa que uma maneira de analisar o clima
organizacional é compreender que ele depende de seis dimensdes:

- Estrutura da organizacdo: que afeta o sentimento das pessoas sobre as restrigdes

em sua situagdo no trabalho, como regras excessivas, regulamentos, procedimentos

autoridade hierérquica, disciplina etc.;

- Responsabilidade: que produz o sentimento de seu proprio chefe e de ndo haver

dependéncia nem dupla verificacdo em suas decis@es;

- Riscos: que levam a iniciativa e ao senso de arriscar e de enfrentar desafios no cargo

e na situacdo do trabalho;

- Recompensas: conduzem ao sentimento de ser compensado por um trabalho bem

feito, sdo a substituicdo do ceticismo e das puni¢des pela recompensa;

- Calor e apoio: o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mdatua que

prevalecem na organizacao;

- Conflito: o sentimento de que a administragdo ndo teme diferentes opinides ou

conflitos. E a colocacdo das diferencas no aqui e no agora.

A verdadeira esséncia da pesquisa de clima organizacional vem a ser 0 mapeamento
das percepc¢des sobre o ambiente interno da organizacgéo e de sua satisfacao perante as pessoas
envoltas do trabalho que vem exercendo.

Sirota et al. (2005 apud ARAUJO, 2006) entendem que ha trés fatores que as pessoas
desejam na organizacao e que contribuem para um clima altamente positivo:

- Equidade: no sentido de perceber que os superiores de qualquer nivel sdo justos na

sua relacdo com a estrutura social,
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- Realizacéo: Estudos colocam a realizacdo como sendo fator altamente relevante para
as pessoas que ocupam posicdes superiores e Ndo para as pessoas que tém atribuicdes
de pequeno, quando tem algum, poder decisorio.

- Companheirismo: “Uma mao lava a outra” ¢ um ditado conhecido ¢ uma realidade
nas organizagdes. Mas ah momentos que vao afetar o clima organizacional, mas
certamente terd reflexo, competicdo pelo mesmo cargo entre funcionérios e saudavel e

inevitavel desde que ndo venha a comprometer o bem estar da organizacéo.

2.8 CULTURA ORGANIZACIONAL

O pioneiro na definigdo do conceito de Cultura Organizacional foi Tylor, que entendeu
que esse fenbmeno é totalmente natural, tendo através de suas causas a chance de uma
investigacdo objetiva onde a analise é capaz de viabilizar a formulacdo de leis sobre o
processo cultural e tendo assim a sua evolugdo. Para Daft (1999, p. 243) cultura é o conjunto
de valores, ponto de vista, conhecimento e modo de pensar compartilhados pelos seus
membros como sendo o mais adequado. Ela representa a parte ndo escrita, o sentimento da
organizacao.

A cultura organizacional tem fator muito importante na organizacdo, todos que
participam de alguma forma da empresa estdo de algum modo ligados diretamente na cultura
que vem a determinar a forma de sentir dos seus membros. Para proporcionar que as
organizagOes alcancem seus reais objetivos e suas metas no ambiente organizacional é preciso
que ocorra a harmonizacdo perante os interesses da empresa e o dos colaboradores, ja diz
Kelly (1999, p. 69) “[...] é preciso tentar conciliar os interesses de cada trabalhador com os da
companhia ou de quem tomou a decisdo, de modo que, quando as pessoas agirem por
interesse proprio, sirvam igualmente ao interesse geral”.

Segundo Kissil (1998), para que a organizagao possa sobreviver e se desenvolver, para
que existam revitalizacdo e inovacao, deve-se mudar a cultura organizacional. Se a cultura for
verdadeiramente entendida e compreendida pelos membros, ela vem a se tornar forte e
inquebravel, perante a visdo de Daft (apud AROGYASWAMY, 1999, p. 246):

Forca da cultura refere-se ao grau de entendimento entre 0os componentes de uma
organizacdo sobre a importancia de valores especificos. Quando existe um consenso
generalizado quanto a importancia destes valores, a cultura é coesa e forte; quando
ocorre o0 inverso, a cultura é fraca. Uma cultura forte é tipicamente associada a
frequente utilizacdo de cerimbnias, simbolos, historias, her6is e lemas. Esses
elementos aumentam a dedicacdo dos funcionarios aos valores e estratégia da
empresa.
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Para Chiavenato (2004), a cultura organizacional de uma empresa vem a representar
justamente as formas informais e ndo escritas capazes que sdo capazes de orientar o
comportamento dos membros da organizacdo no seu dia-a-dia e de direcionar suas acgoes
querendo a realizacdo dos objetivos organizacionais, sendo a cultura organizacional, portanto,
0 conjunto de habitos e crencas estabelecidos por meio de normas, valores, atitudes e
expectativas compartilhadas por todos os colaboradores de uma organizagdo, afirma-se,
portanto, que a cultura organizacional espelha justamente a mentalidade que predomina em
uma organizacao.

Dando forca a ideia de Chiavenato e Maximiano (2000) conceitua cultura
organizacional como o conjunto de habitos, crencas e valores que as comunidades e grupos
sociais desenvolvem e transmitem a seus integrantes e também as novas geracOes de
integrantes, afirmando que a cultura organizacional vem a representar a “moldura” através da
quais fatos, objetos e individuos sdo interpretados e avaliados.

A cultura determina o que se faz no interior de uma organizacdo, mas ndo diz o que se
deve fazer. Segundo Schein é preciso adotar um modelo de cultura que faca justica ao que o
conceito conota e possa ter utilidade em outros campos:

A Cultura de um grupo pode agora ser definida como um padrdo de pressupostos
basicos compartilhados que sdo aprendidos pelo grupo a medida que 0 mesmo resolve seus
problemas de adaptacdo externa e de integracdo interna. Quando estes pressupostos
funcionam bem o bastante para serem considerados validos sdo ensinados para 0S novos
membros como 0 meio correto de perceber, pensar e sentir os problemas enfrentados
doravante. (SCHEIN, 2004, p. 17).

Tendo como principal foco na cultura organizacional o colaborador, que tem o total
conhecimento da empresa. Para Angeloni (apud RICHTER, 2002, p. 29) “[...], a gestdo do
conhecimento na organizagdo envolve principalmente o trabalho com o relacionamento
humano e seus varios elementos intangiveis. Tal dindmica tem como principal elemento
fomentador a cultura organizacional”.

A empresa preza pela reciclagem, conservacdo, e ampliagdo de seu quadro de
funcionérios sendo assim fundamental o desenvolvimento da organizagéo e da sua cultura, ao
perder um de seus membros o0 conhecimento que esta pessoa tinha vai junto, pelo ralo abaixo
todo o tempo, investimento que se teve com essa pessoa. Preza-se a satisfacdo das
necessidades do cliente, para o crescimento da empresa. Na concepc¢do de Lacombe (2003, p.
127), uma organizagdo pode ser comparada a um organismo. Como tempos que zelar pela

nossa salde, temos que cuidar da salde da estrutura organizacional. Uma organizacdo pode
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ser desequilibrada por motivos congénitos ou acidentais.
Por isso que Marchiori (1995, p. 40) defende que “a cultura organizacional so se
efetiva a partir do momento em que o publico interno entenda, participe, aceite e desempenhe

um comportamento que gere a mudanga proposta pela organizagao”.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Yin (2005) fala que ndo importa qual a estratégia abordada, mas sim a analise, esta
sim deve ser sempre de alta qualidade, levando por base pelo menos estes quatro principios:
deixar claro que se baseou em todas as evidéncias, analise deve abranger todas as principais
interpretagdes concorrentes; deve dedicar-se aos aspectos mais significativos do estudo; o
pesquisador deve fazer uso de seu conhecimento prévio.

Diehl e Tatim (2004, p. 47) retratam que “a metodologia pode ser definida como o
estudo e a avaliacdo dos diversos métodos, com o proposto de identificar possibilidades e
limitagdes no ambito de sua aplicagdo no processo de pesquisa cientifica”. Alem do mais 0
estudo de caso deve, conforme Severino (2007, p. 121) “... ser apto a fundamentar uma
generalizacdo para situacdes analoga, autorizando interferéncias...” permitindo assim a

comparacgdes posteriores, podendo ver o que se tem de igual ou diferente.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

No presente estudo a abordagem, foi classificado como, pesquisa qualitativa, sendo
que serdo observados os dados e informagdes reais, tendo. Uma analise qualitativa pode assim
identificar, algum problema, levando-se em consideragdo varias varidveis, compreender e
classificar os tais processos, vividos, por diferentes grupos sociais, com um nivel de
profundidade bem maior. (DIEHL; TATIM, 2004).

Na visdo de Gil (1994, p. 45), “essas pesquisas objetivam proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipéteses.
Pode-se dizer que elas tém como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a
descoberta de intuigdes”. Cervo e Bervian (2003, p. 69) argumentam que “a pesquisa
exploratdria realiza descricdes precisas da situacdo e quer descobrir as relacdes existentes
entre os elementos que a compdem”.

Conforme Gil (1999, p. 61),

“a pesquisa exploratoria € especialmente utilizada quando o tema escolhido é pouco
explorado e de dificil entendimento”. Pesquisas explicativas t€m como preocupagio
central identificar fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos
fendmenos. Esse € o tipo de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento da
realidade, porque explica a razéo, o porqué das coisas. Por isso mesmo, é o tipo mais
complexo e delicado, j& que o risco de cometer erros aumenta consideravelmente.
(GIL, 2002, p. 42).
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3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

As varidveis que se baseia este trabalho, parte do modelo de Walton, fundamentado
por Vieira (1996, p. 45). Dentre as quais destacamos:

- Compensacao justa e adequada: refere-se ao salario justo ou a adequacdo entre o

trabalho e o pagamento.

- Condicdes de trabalho: envolvem as dimensdes do trabalho, preservacao da saude e

0 bem-estar do trabalhador.

- Uso ou desenvolvimento de capacidade: oportunidade para o trabalhador aplicar no

seu dia a dia o seu saber, desenvolver sua autonomia e o autocontrole para conseguir

informacdes do processo total das pessoas.

- Oportunidade de crescimento e seguranca: valorizacdo do trabalhador através de

oportunidade para este poder manifestar, expandir e desenvolver suas potencialidades.

- Integracdo social na organizacdo: elimina as barreiras hierarquicas, abordam o

apoio mutuo, fraquezas interpessoais e a auséncia de preconceito.

- Constitucionalismo: refere-se as normas e regras da organizacdo, direito e deveres

do trabalhador, e é recurso contra decisdes arbitrarias, certificando um clima

democratico na organizacao.

- Trabalho e vida: o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e energia do

trabalhador em detrimento de sua vida familiar e particular, suas atividades de lazer e

comunitérias.

- Relevancia social: a atuacdo da empresa perante a sociedade pode ser verificada

atraves da imagem, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos, praticas

de emprego, regras bem definidas de funcionamento e administracéo eficiente.
3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Barbetta (2006, p. 41) conceitua “populacdo como sendo um conjunto de elementos
para 0s quais desejamos que as conclusdes de pesquisa sejam validadas, com a restricdo de
que esses elementos possam ser observados ou mensurados sob as mesmas condigdes”.
Portanto o presente estudo, trabalhara com toda a populacdo, sendo de 11 pessoas, por isso
n&o terd amostra.

Esta pesquisa foi realizada na Altair Dallacorte Transportes Ltda., contendo o

levantamento de informaces de todos os integrantes do universo pesquisado, e contando com
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a participacdo de um gestor e dez colaboradores.
As pesquisas desse género, tende a caracterizar-se pelo questionamento direto das

pessoas, visando conhecer o seu real comportamento.

3.4 PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados é uma tarefa importante na pesquisa, ela envolve diversos passos, a
elaboracdo do instrumento de coleta, a determinacdo da populacdo a ser estudada, a
programacao da coleta e os dados da propria coleta. (CERVO; BERVIAN, 2003).

Segundo Marconi e Lakatos (2008, p. 18) é na “etapa da pesquisa que se inicia a
aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de se efetuar a coleta
dos dados previstos”.

A qualidade de vida no trabalho € por assim dizer representada pelos conceitos que 0s
individuos compartilham tendo como base seus locais de trabalho. O modelo escolhido para
este estudo sobre QVT é totalmente baseado no modelo apresentado por Richard Walton,
aonde se é levado em conta seus oito critérios, citados acima. Tendo a abordagem realizada
por questiondrios com perguntas fechadas. Sendo composta por um gerente, trés
colaboradores no setor administrativo, cinco motoristas, um ajudante coleta entrega e um

conferente.



4 RESULTADOS DA PESQUISA

Conforme Yin (2001, p. 131) a analise de dados consiste em examinar, categorizar,
classificar em tabelas ou, do contrario, recombinar as evidéncias tendo em vista proposi¢oes
iniciais de um estudo.

Perante Rudio (1999, p. 122) quando obtidos os dados, o0 pesquisador tera diante de si
um amontoado de respostas, que precisam ser ordenadas e organizadas, para que possam ser
analisadas e interpretadas. Para isto, devem ser codificadas e tabuladas.

Diehl e Tatim (2004, p. 86) concluem que:

A andlise compreende, além da verificacdo das relacdes entre varidveis, as
explicacBes e especificacBes dessas relacBes. A interpretacdo procura dar um
significado mais amplo as respostas, vinculando-as a outros conhecimentos. Ela
pressupde a exposicdo do verdadeiro significado do material apresentado em relacdo
aos objetivos proposto e ao tema.

Para facilitar o entendimento, o perfil dos respondentes foi dividido em trés tabelas:
Nivel Hierarquico, tempo de trabalho na empresa e faixa etaria.

A tabela 1 apresenta as respostas dos colaboradores correspondente a seu nivel
hierarquico. Sendo composta de cinco alternativas que se referem a sua posic¢do hierarquica
dentro da empresa, podendo ser: Gerente, Administrativo, Motorista, Ajudante de coleta

entrega ou Conferente.

Tabela 1 - Nivel Hierarquico

Cargos Quantidade de funcionarios
Gerente 01
Administrativo 03
Motorista 05
Ajudante coleta entrega 01
Conferente 01

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Com base nas respostas dos colaboradores na tabela acima, a empresa é composta por
sua maioria por motoristas sendo cinco e pelo setor administrativo, por trés pessoas, 0S
demais setores por uma pessoa. A empresa tem as fun¢Ges bem delegadas e organizadas, o
que ajuda a manter o bom funcionamento da empresa.

Para tabela 2 coletou-se junto aos colaboradores o tempo de empresa de cada um,
dadas as opc¢des de menos de um ano, de um ano a trés anos, de quatro anos a cinco anos, de

seis anos a dez anos, ou mais de dez anos.
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Tabela 2 - Tempo de Empresa

Tempo de Empresa Quantidade de funcionarios
Menos de 1 ano 03
De 1 a 3 anos 03
De 4 a5 anos 01
De 6 a 10 anos 04
Mais de 10 anos 00

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Perante os dados coletados na tabela 2, em grande maioria dos colaboradores da
empresa sendo eles de quatro pessoas, exercem suas funcGes num periodo de seis a dez anos,
e 0s demais no Maximo a trés anos, e um que esta de uns quatro a cinco anos. A empresa
possui funcionarios bem antigos que conhecem muito bem o sistema de funcionamento da
mesma e que podem auxiliar aos que tem menos tempo de casa.

A seguir a tabela 3 onde foi coletado a faixa etaria dos colaboradores, sendo que Ihe
foram estimadas idades entre quinze e dezoito anos, entre dezenove e vinte e cinco, vinte e

seis a trinca, trinta e um a trinta e seis ou trinta e sete a cinquenta anos.

Tabela 3 - Faixa Etaria

Faixa Etaria Quantidade de funcionarios
Entre 15 e 18 anos 00
Entre 19 e 25 anos 05
Entre 26 e 30 anos 01
Entre 31 e 36 anos 02
Entre 37 e 50 anos 03

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Percebe-se pelos dados analisados que a faixa etaria predominante dos colaboradores é
de 19 a 25 anos

Referente ao tempo de trabalho na organizacao, quatro colaboradores tém de seis a dez
anos. Tendo assim, emprestado a empresa um tempo bem significativo, de experiéncia e
vivencias para seus setores especificos. O restante dos colaboradores tem na faixa de um a
cinco anos de empresa, sendo composta por trés que possuem menos de um ano, trés
colaboradores que tem de um a trés anos de empresa e um colaborador de quatro a cinco anos,
tém de um quatro a cinco anos de trabalho. Todos os funcionarios convivem no mesmo
ambiente, se ajudando e dividindo vivencias e conhecimento.

O gestor trabalha na empresa desde que foi fundada, possuindo uma boa experiéncia o
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que, por vezes, o torna mais flexivel mais capaz e por assim dizer mais apto a lidar com
situacOes que vem a surgir no dia-a-dia da empresa.

A seguir, serdo apresentadas as respostas dos colaboradores referentes a QVT, obtidas
através da pesquisa, e suas respectivas analises.

As questdes foram baseadas e divididas a partir das oito dimensdes do modelo de
Walton, compensagéo justa e adequada; ambiente e condigdes de trabalho; desenvolvimento
da capacidade humana; oportunidade de crescimento e seguranca; integracdo social;
constitucionalismo e relevancia social no trabalho.

Os colaboradores deveriam marcar somente uma das alternativas apresentadas em
cada uma das questdes, podendo optar entre: (1) concordo totalmente; (2) concordo em partes;
(3) discordo em partes; (4) discordo totalmente.

Da mesma forma, pergunta-se sobre a importancia que os colaboradores ddo aos
indicadores do questionario, na realiza¢do do trabalho. Esta foi medida com escala de 1 a 4,
sendo: escala (1) insignificante; (2) pouco importante; (3) importante; e (4) muito importante.

A tabela abaixo, apresentam as respostas dos colaboradores correspondente a
dimensdo compensacgdo justa e adequada. Sendo assim composta de trés questbes que se
referem ao salario recebido pelos colaboradores, diferengas salariais e, ainda, sobre a

remuneracdo dos colaboradores, comparada com o mercado de trabalho.

Tabela 4 - Compensagdo Justa e Adequada
Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Compensacéo justa e adequada 1 2 3 4 1 2 3 4

4. O salario que voce recebe lhe da condicdes para
uma vida adequada.

5. Vocé percebe que ha diferencas de salarios
entre profissionais da mesma atividade dentro da 3 0 3 5 1 3 3 4
organizacao.

6 2 2 1 0 0 6 5

6. Sua remuneracdo é inferior se comparada com a
categoria no mercado de trabalho.

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Segundo os colaboradores da Empresa Altair Dalla Corte Transportes Ltda. de Sarandi
— RS, pode-se constatar que a maioria esta satisfeita com os salarios que vem recebendo, e
concorda que os mesmo lhes oferecem condic¢des para uma vida justa e adequada, sendo que
consideram importante o salario que recebem, para ter uma vida adequada; entretanto, vem a
discordar que exista diferencas de salarios entre os profissionais da mesma atividade, dentro
da organizacdo, provando assim o bom gerenciamento de cargos e salarios da empresa.

Porém, vem a discordar que a remuneracdo que veem recebendo seja inferior, se comparada
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com a categoria, no mercado de trabalho. Nota-se a satisfacdo dos colaboradores no topico
salario e a boa execucgdo dos cargos e salarios apresentados pela empresa. Como diz Walton
(apud RODRIGUES, 1994, p. 82) o trabalho, em primeiro plano, como meio do individuo
ganhar a vida. A compensagdo recebida pelo trabalho realizado “é¢ um conceito relativo, ndo
um simples consenso sobre padrdes objetivos e subjetivos para julgar a adequacgdo da
compensagao”.

A seguir, na tabela 5 é apresentado as respostas dos colaboradores para as questes
referentes ao ambiente e condi¢des de trabalho, onde foram avaliadas as condi¢cfes de salde e
seguranca oferecidas pela empresa, e a quantidade e a qualidade de materiais para a realizacéo
do trabalho, excesso de trabalho e stress.

Tabela 5 - Ambiente e Condi¢6es de Trabalho

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Ambientes e Condicdes de Trabalho 1 2 3 4 1 2 3 4

7. A empresa lhe oferece condicdes de saude e
seguranca.

8. A empresa lhe oferece quantidade e qualidade de
bons materiais para a realizacdo do seu trabalho.

3 2 4 2 0 0 4 7

»
=
N
N
o
[EN
N
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9. O trabalho realizado por vocé ocasiona stress. 6 5 1 4 1 2 3 5

10. As horas trabalhadas sdo suficientes para vocé
realizar suas tarefas na organizagéo

(6)]
N
I
o
o
o
w
©

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Na opinido dos colaboradores, esses discordam em parte sobre as condi¢des de saude e
seguranca, que sao oferecidos no ambiente de trabalho, ja no quesito quantidade e qualidade
de bens materiais para a realizacdo do trabalho, grande maioria concorda que sdo bem
servidos, tendo em vista o grau de importancia dessas condi¢cdes para o bom rendimento da
empresa. O stress no ambiente de trabalho € altamente prejudicial a saude, vindo a causar
Inseguranca, irritacdo que por sua vez gere o desanimo, falta de interesse por suas tarefas,
fazendo com que néo seja realizado as tarefas propostas com a qualidade e perfeicdo que sao
esperadas.

Nesse contexto, percebe-se que a organizacdo se preocupa em produzir mais, em
varias situagdes acaba menosprezando o cuidado com o bem mais precioso, os colaboradores,
que por sua vez, vem executar trabalhos manuais que sao exaustivos, muitas vezes repetitivos
e pesados, 0 que vem a causar 0 esgotamento, tanto fisico, como o mental, sendo esse 0 maior
gerador de stress, e se torna problema para eles e para a organizacao.

No item horas trabalhadas, os colaboradores concordam totalmente que as horas
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trabalhadas sdo suficientes para realizar as tarefas na organizacéo, onde 0s mesmos sabem que
0 setor de transportes ndo é possivel ocorrer o acimulo de servico, o que mostra a eficiéncia
da equipe, com o0 cumprimento de seus Servigos.

Em todas os questionamentos feitos sobre o ambiente e condi¢cBes de trabalho os
colaboradores reconhecem a grande importancia que é, para o bom funcionamento da
empresa. Segundo Chiavenato (2008) relata que a qualidade de vida implica em criar, manter
e melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condigdes fisicas, psicoldgicas e sociais. 1sso
resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora substancialmente a
qualidade de vida das pessoas na organizagao.

A tabela 6 mostra o uso e desenvolvimento da capacidade humana, onde os
colaboradores foram assim dizendo questionados em relacdo a seu real poder na empresa em
sua autonomia, e qual o seu verdadeiro interesse em implantar sugestdes para melhorias na

empresa e sobre suas responsabilidades, bom desempenho e a qualidade do trabalho exercido.

Tabela 6 - Uso e Desenvolvimento de Capacidade Humana

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Uso e Desenvolvimento de Capacidade Humana 1 2 3 4 1 2 3 4

11. Vocé percebe que tem autonomia para resolugdo de
problemas relativos a fungdo que exerce.

12. VVocé percebe, por parte da direcdo, que ha interesse em
implantar as sugestdes que vocé faz.

13. Vocé percebe que a empresa delega a responsabilidade, o
resultado, o bom desempenho e a qualidade do trabalho que 6 2 1 2 1 0 2 8
executam, aos colaboradores.

14. O trabalho que vocé desenvolve permite a utilizacdo dos
conhecimentos,experiéncias e habilidades que vocé possui.

15. Vocé percebe que a direcdo avalia os resultados e
processos do trabalho que vocé realiza.

(o))
w
o
N
o
o
(8]
(o))

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

A anélise da tabela 6 mostra que os colaboradores, em grande maioria, percebem que
possuem autonomia para resolucdo dos problemas. Muitas vezes sdo 0S gestores que
apresentam as solucdes, como em qualquer empresa. Ja referente a direcdo, as sugestdes sdo
ouvidas, ndo sdo implantadas todas, mas sim as que estiverem dentro dos aceitavel pela
empresa, por ser uma representante de uma empresa maior, possuem normas e regras a serem
seguidas.

Em relacdo as respostas, percebe-se que grande parte dos colaboradores concorda
totalmente que a empresa delega a eles a responsabilidade, o resultado, 0 bom desempenho e a

qualidade do trabalho que executam. Para uma equipe maximizar os seus resultados ela deve



48

estar unida e bom uma boa lideranga, caminhando juntos, visando o bem estar do grupo e do
colaborador como pessoa, podendo assim aumentar o desempenho da equipe que por sua vez
aumenta a rentabilidade da empresa. O trabalho desenvolvido permite-lhes a utilizacdo dos
conhecimentos, experiéncias e habilidades que possuem; sdo procedimentos que se aprende e
permitem que os colaboradores se comportem da melhor maneira possivel de acordo com as
necessidades da empresa.

A avaliacdo dos resultados é um item importante para os colaboradores, é constatado
que a direcdo avalia seus resultados, segundo grande maioria, sendo que poderia ser
observado com mais atencdo, e cautela, onde seria possivel uma melhor visdo do
comportamento de cada colaborador, podendo por assim dizer avalia-los de uma melhor
forma.

A tabela 7 refere-se a oportunidade de crescimento e seguranca, onde é questionado 0s
colaboradores sobre a valorizagdo diante de acerto na execugdo das tarefas, promocdo na

empresa, incentivo aos estudos e demissao.

Tabela 7 - Oportunidade de Crescimento e Seguranca

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Oportunidade de Crescimento e Seguranca 1 2 3 4 1 2 3 4

16. Vocé percebe que a direcéo reconhece e valoriza seus
acertos na execucdo das tarefas.

17. Vocé percebe que tem chances de promocdo na
empresa.

18. Vocé percebe que a empresa incentiva o colaborador
a continuar seus estudos.

19. Vocé percebe que a empresa somente demite
funcionarios caso tenha motivos justos.

8 1 0 2 0 0 1 10

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Segundo os dados da tabela 7 percebe-se que os colaboradores concordam que a
valorizacdo dos gestores referente a seus acertos na execucdo das tarefas € muito importante,
pois 0s mesmos vem a, concordar totalmente que isso ocorre dentro da organizacgéo, o que é
6timo para a auto estima do colaborador que por sua vez acaba por render mais.

Em relacdo as chances de promocdo na empresa, os colaboradores, concordam em
partes que tal situacdo venha a existir, pois grande maioria esta ciente dos planos e carreiras
oferecidos pela empresa, ja quando o assunto € incentivo ao estudo, nota-se que ocorre, mas €
algo que ndo vem sendo abordado de maneira correta pela empresa, quanto mais bem
capacitado estiver o funcionario mais lucro ele vai gerar para a empresa, 0 que por sua vez o

destaca que faz com que seja notado fazendo se abrir novas oportunidades, e sobre a empresa
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demitir funcionarios, se houver motivos justos, a maioria concorda totalmente.

A tabela 8 mostra a integracdo social na organizacdo, onde questiona-se 0s
colaboradores sobre a existéncia do preconceito na organizacao, se as tomadas de decisdo sao
realmente justas e éticas, sobre relacionamento entre colaborador e gestor, e sobre

comprometimento e colaboragdo entre a equipe.

Tabela 8 - Integracdo Social na Organizagao

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Integracdo Social na Organizacao 1 2 3 4 1 2 3 4

20. Na organizacéo que vocé trabalha existe preconceito,
incluindo cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo 3 0 0 8 4 0 0 7
de vida e aparéncia fisica, entre outros.

21. Vocé percebe que as decisbes tomadas pelos gestores
sd0 justas.

22. \Vocé percebe que a empresa procura manter a ética
com os seus colaboradores e clientes.

23. Vocé considera que ha um bom relacionamento entre
os colaboradores e gestores.

24. Vocé considera que ha espirito de comprometimento
e colaboragdo entre os colegas.

Fonte: Dados Priméarios (maio/2017).

Na tabela 8 constata-se que na maioria dos colaboradores, ndo existe preconceito em
relacdo a cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida, e aparéncia fisica, entre
outros, 0 que por sua vez é muito importante para o bem estar dos colaboradores.

Em relacdo a tomada de decisdo, os colaboradores concordam totalmente sobre a
organizacdo agir da melhor maneira possivel, tendo total confianca no trabalho de seu gestor,
a proposito da questdo sobre bom relacionamento entre colaboradores e gestores grande
maioria concorda que a empresa possui um G&timo vinculo patrdo funcionério, o
compartilhamento de ideias gera por vez um caminho de duas vias, podendo assim aumentar
as chances de crescimento da empresa e do funcionario ao mesmo tempo, que se sente cada
vez mais engajado ndo como mais um, mas sim como uma peca importante para a empresa.

Sobre o comprometimento e colaboragao entre os colegas, a maioria dos colaboradores
concorda totalmente, uma equipe unida cresce muita mais, produz mais, mas ndo se pode se
enganar até mesmo nas melhores organizacfes pode de alguma forma ocorrer algum tipo de
conflito na realizagdo de atividades, mas estes conflitos séo naturais e até mesmo uteis, faz
com que a equipe cresca.

Segundo Rodrigues (2007 apud SCHEIN, 1982, p. 130) a ndo convivéncia com 0
grupo de trabalho, além de afeta-lo nos seus contatos sociais, pode afetar a eficiéncia
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organizacional, pois acredita-se que um grupo pode ser mais criativo do que os individuos
isolados, por causa do estimulo que os membros proporcionam uns aos outros.
A tabela 9 tem questdes relacionadas ao Constitucionalismo, buscando saber dos

colaboradores sobre o cumprimento dos seus direitos e deveres dentro da organizacao.

Tabela 9 - Constitucionalismo

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia
Critérios - Constitucionalismo 1 2 3 4 1 2 3 4
25. A organizacdo cumpre os direitos trabalhistas. 9 0 0 2 0 0 0 11

26. Ha respeito e individualidade no trabalho
e também fora da organizacdo.

27. Vocé percebe que pode expor sua opinido, sem
medo de represalias por parte da direcao.
28. Ha normas e rotinas que devem ser seguidas, e que

influenciam o trabalho na organizacdo e na vida do 5 3 0 3 0 0 5 6
colaborador.

8 1 0 2 0 0 1 10

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Segundo a opinido dos colaboradores a empresa cumpre, com rigor, os direitos
trabalhistas, h& respeito pela individualidade no trabalho e também fora da organizacéo.
Quanto a expor sua opinido, sem medo de represalias por parte da direcdo, tem por grande
parte dos colaboradores que é possivel expor sua opinido, um ambiente mais transparente e
aberto a ideias novas, faz com que o colaborador se sinta melhor acolhido, fazendo com que o
ambiente se torne mais agradavel ocasionando a chamada qualidade de vida no meio de
trabalho.

Os colaboradores concordam totalmente, em sua maioria, que as normas e rotinas
devem ser seguidas, e que elas de uma maneira ou outra acaba por influenciar no trabalho na
organizacdo e na vida do colaborador, o colaborador é o espelho do que é em casa na
empresa, um ser incapaz de seguir quaisquer regras ou normas, vem a atrapalhar resto da
equipe, gerando as incertezas e atrasando o rendimento dos demais.

A Tabela 10 est4 relacionada ao trabalho e espaco total de vida, questionando 0s

colaboradores, sobre o equilibrio que existe entre o trabalho e sua vida pessoal.
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Tabela 10 - Trabalho e Espaco Total de Vida

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Trabalho e Espaco Total de Vida 1 2 3 4 1 2 3 4

29. Vocé percebe que o seu trabalho influencia e/ou
prejudica sua vida familiar.

30. Vocé tem tempo disponivel para fazer atividades
sociais.

31. Em seu tempo livre, vocé pratica atividades
esportivas com regularidade.

1 2 2 6 4 0 2 15

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Segundo a tabela 10 pode se dizer que os colaboradores da Altair Dalla Corte
Transportes Ltda., dizem que o trabalho que realizam n&o influenciam e muito menos
prejudicam suas vidas pessoais. A maioria concorda totalmente que tem tempo disponivel
para fazer atividades sociais, manter uma vida satisfatoria fora da empresa, grande maioria
dos colaboradores praticam alguma atividade fisica com regularidade, para poder enfrentar a
rotina, do dia-a-dia mais disposto e mais animado, tendo o retorno para as organizagfes, uma
vez que pessoas de bem com a vida, motivadas, serdo mais eficientes.

Para Dias (2001), o equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e a vida pessoal é
um aspecto importante, pois quando o profissional leva muito trabalho para casa pode ocorrer
certo desgaste, a pessoa acaba deixando de realizar algo com sua familia, deixa de fazer
alguma atividade fisica ou passeio pelo excesso de trabalho.

A tabela 11 apresenta questdes sobre a relevancia social do trabalho, onde os
colaboradores sédo questionados sobre sua real satisfagdo de se trabalhar na empresa, e o

prestigio e reconhecimento da empresa pela comunidade.



52

Tabela 11 - Relevancia social do trabalho

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia
Critérios - Relevancia social do trabalho 1 2 3 4 1 2 3 4
32. Voceé tem orgulho em dizer onde trabalha. 9 0 0 2 1 0 0 10

33. A empresa onde vocé trabalha é reconhecida e
possui prestigio em sua comunidade.

34. Vocé percebe que faz diferenca trabalhar nesta
empresa.

35. Vocé se sente realizado com o trabalho que
desenvolve.

36. A empresa oferece plano de beneficios aos
colaboradores.

37. O salario pago pela empresa fornece condic6es para
uma vida adequada (educacéo, lazer, salde, etc.).

38. Vocé percebe que sua alimentacdo costuma ser
saudavel e suficiente para toda a familia.

39. A empresa incentiva os colaboradores e familiares a
continuarem os estudos.

Fonte: Dados Primarios (maio/2017).

Perante a andlise da tabela 11, os colaboradores sentem se bem em dizer onde
trabalham, para com outras pessoas, Chiavenato (2004, p. 393) afirma que a “organizagdo
deve ter uma atuacdo e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social,
responsabilidade pelos servigos”.

O trabalho deve ser uma atividade social que traga orgulho para a pessoa em participar
da organiza¢dao”.Os colaboradores concordam totalmente que faz diferenca trabalhar ali, e
concordam com a questdo de realizagdo no trabalho, sendo que o servi¢o desempenhado pelos
colaboradores, por ndo ser repetitivo, permite mais interacdo entre 0os membros, tendo essa
satisfacdo mais a vista, aonde reflete no perfil da equipe e no rendimento do trabalho, no que
diz respeito a Planos de Beneficio para os Colaboradores, ocorreu uma certa incerteza pelo
grupo de funcionarios, o que é algo ruim, podendo vir a causar futuramente
descontentamento, onde os funcionarios podem nao se sentirem valorizados, pois esses
beneficios sdo os algo a mais que a maioria das empresas tem para proporcionar melhor
qualidade a seus colaboradores e a0 mesmo tempo proporciona uma motivacao indireta.

No quesito salario, grande maioria concorda que o salario que recebem da empresa
fornece condicGes para uma vida adequada, o assunto salario € algo sensivel de se tratar,
sendo ele um dos maiores motivadores de muitos. No item incentivo aos estudos, 0s
colaboradores afirmam que sd@o incentivados pela empresa, 0 que € étimo pois, investir na
educagdo dos funciondrios ha muito tempo deixou de ser um “custo” para a empresa, €

tornou-se um “investimento” com retorno garantido.
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4.1 SUGESTOES E RECOMENDACOES

Conforme o resultado da pesquisa aplicada aos colaboradores da Altair Dalla Corte
Transportes Ltda., foi constatado que em algumas areas ocorre uma certa fraqueza, para vim a
proporcionar uma melhor Qualidade de vida. Com tudo, grande parte dos colaboradores estéo
satisfeitos, para com a empresa. Nota-se, que mudancas Sa0 necessarias, para assim ocorrer
maior satisfacdo no ambiente de trabalho. Com essas mudancas feitas, aconteceria uma
elevacdo no desempenho por parte de todos os envolvidos na empresa, possibilitando assim
um clima organizacional mais favoravel e rentavel para a empresa, aonde todos se sentiriam
mais animados e motivados para que alcancem os objetivos da empresa e 0s seus proprios.

Por meio dessa pesquisa, com base nos resultados, serdo propostas algumas sugestoes
para que a organizacdo melhore sua QVT, podendo elevar o nivel de satisfacdo de seus
colaboradores, proporcionando um ambiente de trabalho, agradavel, produtivo, comunicativo
e atrativo. Sabendo que as mesmas nado serdo implantadas de primeira estancia, sabendo que,
terd que passar pela aprovacdo do gestor e dos socios, aonde 0s mesmos, irdo analisar e ver

sua viabilidade.

Quadro 9 - Sugestdes e Recomendac0es — Critérios de Walton

Critérios de Sugestdes
Walton g
1. Manter claro as faixas salariais, tanto como os beneficios e bonificacdes, para que seus
colaboradores ndo venham a se sentir injusti¢ados.
- 2. Continuar com a analise dos salarios dos colaboradores,conforme a categoria, para que
Compensagao justa .

tenham uma remuneragao justa.

e Adequada

3. Continuar com a remuneracdo justa, para com o0s colaboradores, onde 0s mesmos
reconhecem que 0s permitem ter uma vida digna, com uma remuneragdo acima da
recomendada pela categoria.

1. Manter com a distribuicdo de materiais necessarios para realizacdo do trabalho.

2. O stress estd presente na organizacdo. Sendo que medidas devem ser tomadas para que
ndo venha a prejudicar os colaboradores, uma sugestdo barata e pratica, seria a implantacéo
Ambiente e de um periodo de intervalo para que ocorra a interagdo dentre os colaboradores.

condigbes de  [3. Questdo de salide e seguranca no trabalho foi constatado como um item que se deve ser|
trabalho investido mais, por ter grande numero de funcionarios que realizam trabalhos mais pesados,
tendo-se analisado que a implantacdo de um plano de saude, ou até mesmo um convenio
interno para que os colaboradores se sintam mais motivados e seguros para realiza suas
funcdes.
1. E muito importante ouvir os colaboradores, suas idéias merecem espago, S0 a maior
fonte de informag@o que qualquer empresa possa ter, sugere-se por assim a implantacdo de
uma caixa de sugestdes, tendo custo zero.

Uso e

; 2. Manter 0 modo como os colaboradores sdo reconhecidos para com seu trabalho, o que
desenvolvimento da

vem a deixa-los mais motivados.

capacidade humana - _ — .
3. O modo como é delegado as funces e as obrigacfes com a empresa, deve ser mantido,

faz com que os colaboradores se sintam importante para com eles mesmos, os motiva a
mostrar seus trabalho cada vez melhor.

Continua...
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...continuacao.

Critérios de
Walton

Sugestdes

Oportunidade de
Crescimento e
Seguranga

1. Priorizar os colaboradores em caso de alguma vaga nova, dando-0s espago para crescer
junto com a empresa.

2. Incentivar os estudos dos seus colaboradores, investindo neles, onde o retorno se volta
diretamente na empresa.

3. Realizar de tempo em tempo, palestras motivacionais, bem dindmicas, fazendo com que|
os colaboradores figuem mais descontraidos, e mais entrosados entre eles.

Integracéo social na
Organizacéo

1. Continuar com o bom relacionamento entre gestor e colaboradores, o qual esta étimo
segundo a pesquisa.

2. Promover mais interacdo entre os colaboradores, para que melhore o rendimento da
equipe.

3. Continuar mantendo a ética com seus clientes e colaboradores, e a lideranca justa sem
quaisquer distingdo como pesquisa relata.

Constitucionalismo

1. Manter o canal de comunicagdo entre gestores e funcionarios, onde ideias sdo discutidas €
amadurecidas.

2. Continuar a respeitar o espago de cada colaborador na organizagdo, sabendo as limitagdes
de cada um.

3. Fazer com que as normas e deveres da organizagdo continuem a ser seguidas.

Trabalho e Espago
Total de Vida

1. Aconselhar os colaboradores a atividades fisicas que venham a trazer beneficios a salde,
e 0s ajuda a aliviar a tencéo e o stress.

2. Manter a equipe preparada para o rodizio de atividades, onde em alguma eventualidade
possa ocorrer substituicdo de setores.

3. Auxiliar seus colaboradores para que ndo misturem vida particular com trabalho.

Relevancia Social
do Trabalho

1. Investir e incentivar os funcionarios, tendo os mesmos em constante aperfeicoamento ¢
evolucdo, desenvolvendo as exigéncias do mercado e podendo oferecer servigos de primeira
para a empresa

2. Manter o bom trabalho de gestdo, o que faz o colaborador se sentir bem e orgulhoso em
se trabalhar na empresa.

3. Investigar se apresentado o desinteresse, cujo qual pode vim a afetar o convivio e
desenvolvimento da empresam.

Fonte: Elaborado pelo autor (maio/2017).



5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo resultou na constatacdo dos objetivos propostos, tendo como foco o0s
colaboradores da Altair Dalla Corte Transportes Ltda., e seu foco principal avaliar a
Qualidade de Vida no Trabalho em relacdo a produtividade de seus colaboradores e propor
melhorias. A avaliacdo dos colaboradores da organizacdo, foi realizada mediante a aplicacéo
de um questionario que foi estruturado de acordo com as oito dimensfes do modelo de
avaliacdo da QVT, proposto por Richard E. Walton (1973).

A Qualidade de Vida no Trabalho deve ser considerada um dos principais fatores de
uma organizagdo sendo esse 0 meio que liga a vida pessoal com a vida no trabalho, se os
mesmos n&do estiverem contentes, esse descontentamento refletira diretamente na sua
produtividade, mas se houver satisfacdo e qualidade de vida, a produtividade e o seu
rendimento so tende a aumentar, fazendo com que a empresa acabe por ganhar mais com isso.

Uma organizacdo sO ira funcionar de maneira correta se tiver colaboradores que
estejam totalmente motivados, tendo visto isso, as organizaces devem identificar quais séo
os problemas que venham a afetar a vida profissional dos que fazem parte de sua equipe.

Conforme descrito na pesquisa, um dos problemas que mais se teve énfase dentre 0s
colaboradores foi no critério sobre Ambiente e condicdes de trabalho, sendo que os
funcionarios sentem a necessidade de que sua salde e seguranca no trabalho venha a ser
levada mais a sério, por grande maioria desenvolver atividades mais propicias a acidentes,
sem falar que constatou-se um nivel de stress muito elevado. Cabendo a seus gestores vir a
solucionar os problemas ou de uma maneira a ameniza-los, pois certamente ira contribuir para
melhorar a vida de seus colaboradores, ato cujo qual deve ser tomado para qualquer fator que
esteja ou que venha a perturbar o desenvolvimento da organizacéo.

Analisando os dados obtidos pela pesquisa, faz com que se concorde com as palavras
de Nieman (1999, p. 302), as pessoas que tiverem saude, com condicBes e estilo de vida
compativel a elas, seja no ambiente de trabalho ou fora dele, terdo QV adequada para
enfrentar os obstaculos do cotidiano.

No inicio desta pesquisa foi-se delegado objetivos especificos a serem analisados,
sobre a empresa em questéo,

Sendo o primeiro objetivo especifico deste trabalho a Identificacdo da percepcéo do
empregado no que tange a imagem da empresa; utilizando o modelo de Walton, chega-se a
conclusdo que os colaboradores se sentem bem para com a imagem da empresa e sentem

orgulho de vestir a camisa da empresa, reconhecida pelos mesmos, o quanto a empresa é bem
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vista junto a comunidade fazendo com que se sintam felizes por fazerem parte da organizacéo.

Com relagdo ao segundo objetivo especifico, que era para se investigar as condi¢des
do ambiente de trabalho que, se modificadas, melhorariam a qualidade de vida dos
empregados; foi constatado que ha uma certa insatisfacdo, cuja qual se ndo for sanada pode
vir a causar em prejuizo para a empresa, grande maioria dos colaboradores por exercer
funcdes mais fisicas, se sentem de uma forma ou outra desmotivados por ndo terem um plano
de satde ou um cuidado a mais no quesito saude fisica, 0 que vem a ser um dos pilares para se
ter uma QVT, se vier a ocorrer mudancas nesse segmento, os colaboradores terdo muito mais
a oferecer.

Para com o terceiro objetivo especifico, onde se queria identificar aos aspectos da
gestdo da organizacao impactando positivamente ou negativamente da QVT dos empregados,
relatou-se, que a gestdo vem a ser totalmente satisfatoria, funcionarios de bem com a imagem
da empresa, onde concordam com as decises tomadas pelo gestor, e se sentem acolhidos pela
empresa, tendo impacto totalmente positivo e motivador para com seus colaboradores.

Tendo como quarto objetivo especifico, a sugestdo de possiveis propostas de
melhorias na gestdo da empresa em relacdo a qualidade de vida no trabalho, propostas cujas
quais foram sugeridas dentro de cada um dos oito critérios de walton que vem a ser a base da
pesquisa, aonde vira a ser de grande ajuda para o gestor, da empresa Altair Dalla Corte
Transportes Ltda., para propor melhorias e inovag6es, tendo assim como resultado seus
funcionarios mais satisfeitos e com mais qualidade de vida, sabendo que o maior bem da
empresa € seu funcionario.

Com tudo conclui-se que todos os objetivo foram alcancados e que foi capaz de avaliar
dentro do possivel a QVT dos funcionarios da Altair Dalla Corte Transportes Ltda. Portando o
investimento no capital humano traz um enorme retorno para a qualidade e produtividade da
empresa, pois a tranquilidade fisica e emocional das pessoas sdo sinénimos do crescimento

organizacional
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APENDICE A - QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

AN
NUPF

Universidade
de Passo Fundo UN|VERSIDADE DE PASSO FUNDO - Campus Sarandi

Questionario Sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Este questionario faz parte de uma pesquisa para o Trabalho de Conclusdo do Curso de
Administracdo do académico Mauricio Novello, sob orientacdo do Professor Doutor Henrique
Dias Blois. O presente questionario € uma aplicacao adaptada pelo orientador do Modelo de
QVT de Richard Walton. Ele foi dividido em duas partes: a primeira trata da caracterizacdo
dos respondentes; e a segunda, corresponde a verificacdo das variaveis da QVT. Espera-se a

sua colaboracdo, respondendo as questdes que seguem.

Parte 1 — Dados Pessoais

1. Nivel hierarquico:

Gerente ()
Superior ()
Técnico ()
Administrativo ()
Operacional ()

2. Tempo de empresa:

Menos de 1 ano
Dela3ano

De 3 a5 anos
De 5 a 10 anos
Mais de 10 anos

NN AN AN N
N N N N N

3. Faixa etaria:

Até 15 anos ()
Entre 15¢e 18 ()
Entre 18 e 25 ()
Entre 25 e30 ()
Entre 35 e 40 ()
Entre 40 e 50 ()
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Parte 2 — Responda as questdes de acordo com sua opinido e conforme as escalas

abaixo:

1- Concordo totalmente
2- Concordo em parte
3- Discordo em parte
4- Discordo totalmente

Da mesma forma, pergunta-se sobre o grau de importancia que os colaboradores déo

aos indicadores do questionario, na realizacdo do trabalho. Essa questdo foi medida com

escala de 1 a4, sendo:

1. Insignificante

2. Pouco importante
3. Importante

4. Muito importante

Indicadores de QVT

Satisfacéo Importancia

Critérios - Compensacao justa e adequada

1 2 3 4 1 2 3 4

4. O salario que voceé recebe Ihe da condigBes para uma
vida adequada.

5. Vocé percebe que ha diferengas de salarios entre
profissionais da mesma atividade dentro da
organizacao.

6. Sua remuneracdo é inferior se comparada com a
categoria no mercado de trabalho.

Indicadores de QVT

Satisfacéo Importéncia

Critérios - Ambientes e CondicGes de Trabalho

1 2 3 4 1 2 3 4

7. A empresa lhe oferece condicbes de salde e
seguranca.

8. A empresa lhe oferece quantidade e qualidade de
bons materiais para a realizacéo do seu trabalho.

9. O trabalho realizado por vocé ocasiona stress.

10. As horas trabalhadas sdo suficientes para vocé
realizar suas tarefas na organizagao

Indicadores de QVT

Satisfacdo Importancia

Critérios - Uso e Desenvolvimento de Capacidade
Humana

1 2 3 4 1 2 3 4

11. Vocé percebe que tem autonomia para resolucéo de
problemas relativos a funcdo que exerce.

12. VVocé percebe, por parte da direcdo, que ha interesse
em implantar as sugestdes que vocé faz.




Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Compensagao justa e adequada 1 2 3 4 1 2 3

13. Vocé percebe que a empresa delega a
responsabilidade, o resultado, o bom desempenho e a
qualidade do trabalho que executam, aos colaboradores.

14. O trabalho que vocé desenvolve permite a utilizacdo
dos conhecimentos,experiéncias e habilidades que vocé
possui.

15. Vocé percebe que a direcdo avalia os resultados e
processos do trabalho que vocé realiza.

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Oportunidade de Crescimento e

1 2 3 4 1 2 3
Seguranca

16. Vocé percebe que a direcdo reconhece e valoriza
seus acertos na execucdo das tarefas.

17. Vocé percebe que tem chances de promocdo na
empresa.

18. VVocé percebe que a empresa incentiva o colaborador
a continuar seus estudos.

19. Vocé percebe que a empresa somente demite
funcionarios caso tenha motivos justos.

Indicadores de QVT Satisfacdo Importancia

Critérios - Integragdo Social na Organizacao 1 2 3 4 1 2 3

20. Na organizacdo que vocé trabalha existe
preconceito, incluindo cor, raca, sexo, religido,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica, entre
outros.

21. Vocé percebe que as decisdes tomadas pelos
gestores sdo justas.

22. VVocé percebe que a empresa procura manter a ética
com os seus colaboradores e clientes.

23. Vocé considera que ha um bom relacionamento
entre os colaboradores e gestores.

24. Vocé considera que ha espirito de comprometimento
e colaboragdo entre os colegas.

Indicadores de QVT Satisfacdo Importancia

Critérios - Constitucionalismo 1 2 3 4 1 2 3

25. A organizagdo cumpre os direitos trabalhistas.

26. H& respeito e individualidade no trabalho
e também fora da organizacao.

27. Vocé percebe que pode expor sua opinido, sem
medo de represalias por parte da direcao.

28. Ha normas e rotinas que devem ser seguidas, e que

influenciam o trabalho na organizacdo e na vida do
colaborador.




Indicadores de QVT Satisfacdo Importancia

Critérios - Trabalho e Espaco Total de Vida 1 2 3 4 1 2 3

29. Vocé percebe que o seu trabalho influencia e/ou
prejudica sua vida familiar.

30. Vocé tem tempo disponivel para fazer atividades
sociais.

31. Em seu tempo livre, vocé pratica atividades
esportivas com regularidade.

Indicadores de QVT Satisfacéo Importancia

Critérios - Relevancia social do trabalho 1 2 3 4 1 2 3

32. VVocé tem orgulho em dizer onde trabalha.

33. A empresa onde vocé trabalha é reconhecida e
possui prestigio em sua comunidade.

34. Vocé percebe que faz diferenca trabalhar nesta
empresa.

35. Vocé se sente realizado com o trabalho que
desenvolve.

36. A empresa oferece plano de beneficios aos
colaboradores.

37. O salario pago pela empresa fornece condi¢des para
uma vida adequada (educacao, lazer, salde, etc.).

38. Vocé percebe que sua alimentacdo costuma ser
saudavel e suficiente para toda a familia.

39. A empresa incentiva os colaboradores e familiares a
continuarem os estudos.




