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RESUMO

A presente pesquisa tem como tema principal a visdo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) para os colaboradores do centro de operacdes da Motorac Caruaru, uma concessionaria
Honda localizada na cidade de Caruaru — PE. A pesquisa tem como objetivo analisar o grau de
importancia e satisfacdo dos fatores de QVT atribuidos pelos colaboradores. Para atingir os
objetivos foi realizado um estudo de carater exploratério e descritivo, com abordagem
quantitativa. Foi aplicado um questionario estruturado com 24 afirmacdes, adaptado com base
no modelo de QVT de Walton (1973). No total, houve 30 questionéarios respondidos, onde
foram coletados dados demograficos para compreender o perfil dos respondentes, que
interferem na percepc¢do de QVT e a partir das médias obtidas, por meio de analise de dados,
do grau de importancia e nivel de satisfacdo atribuidos pelos respondentes, foram apontados
fatores considerados criticos, ou seja, fatores que se atribuem alto grau de importancia, mas o
nivel de satisfacdo esta baixo. Diante desses fatores criticos foram apresentadas recomendagdes
de acbes voltadas para a promoc¢do de melhorias da Qualidade de Vida no Trabalho dos

colaboradores estudados.

Palavras-chaves: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacdo. Fatores Criticos.



ABSTRACT

The present research has as main theme the vision on Quality of Life at Work (QVT) for the
employees of the Motorac Caruaru operations center, a Honda dealership located in the city of
Caruaru - PE. The research aims to analyze the degree of importance and satisfaction of the
QWL factors attributed by the collaborators. In order to achieve the objectives, an exploratory
and descriptive study was carried out, with a quantitative approach. A structured questionnaire
was applied with 24 affirmations, adapted based on Walton's QVT model (1973). In total, there
were 30 questionnaires answered, where demographic data were collected to understand the
profile of the respondents, which interfere in the perception of QWL and from the averages
obtained, through data analysis, the degree of importance and level of satisfaction attributed by
the respondents, factors considered critical were pointed out, that is, factors that are attributed
a high degree of importance, but the level of satisfaction is low. In view of these critical factors,
recommendations were presented for actions aimed at promoting improvements in the Quality

of Work Life of the employees studied.

Keywords: Quality of Life at Work. Satisfaction. Critical factors.
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1 INTRODUCAO

No referido capitulo, serdo apresentados o problema e a pergunta de pesquisa, seus
objetivos gerais e especificos, além das justificativas teoricas e praticas sobre os fatores criticos

da qualidade de vida no trabalho.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A preocupagdo em organizar o trabalho vem desde a adminstracdo cientifica, mas so
recentemente as empresas tem dado maior atencdo a satisfacdo do trabalhador no desempenho
de suas tarefas, como requisito para que os indices de produtividade sejam atingidos
(FERNANDES, 1996).

Foi nos anos 50 que deu inicio aos estudos voltados a qualidade de vida no trabalho,
que indicavam experiéncias respaldadas na relacdo individuo-trabalho-organizacdo, com base
na andlise e reestruturacdo da tarefa, tendo o objetivo de tornar menos penosa as atividades
realizadas pelos trabalhadores. Foi apenas nos anos 60 que o referido tema foi impulsionado
por pesquisadores e gestores, na busca de diminuir os problemas no ambiente organizacional,
priorizando o bem-estar e buscando melhorar a satde dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).

De acordo com Chiavenato (2004) o termo qualidade de vida no trabalho foi firmado,
na década de 70, a partir de um projeto de desenho de cargo feito por Louis Davis. O conceito
de QVT, para ele, esta relacionado a preocupacao com a salde e o bem-estar dos trabalhadores
na execucao de suas tarefas. Atualmente o conceito abrange os aspectos fisicos e ambientais,
bem como os aspectos psicoldgicos do local de trabalho.

A globalizacéo, a nova era digital, 0os novos padrdes organizacionais, a modernidade
cultural e a dificuldade em conciliar qualidade de vida e estabilidade financeira acabam
incentivando diversas formas de possibilitar uma sobrevivéncia com maior qualidade de vida.
Nos ultimos anos a qualidade de vida no trabalho cresceu de maneira progressiva e ordenada,
com caracteristicas basicamente operacionais e estabelecida para agdes estratégicas da
organizacéo. Os profissionais envolvidos com o tema tém responsabilidades que se iniciam com
questdo de salde e seguranca e estendem-se para qualidade pessoal, qualificacéo profissional e
cultural, planejamento e cidadania (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Para Fenandes (1996) o conceito de qualidade de vida no trabalho € vasto e se faz
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necessario ser definido com clareza, uma vez que, como enfatizam Wether e Davis (1983), os
cargos de trabalho representam um meio de satisfazerem todas as necessidades dos
trabalhadores, ndo sendo apenas uma fonte de renda para os mesmos, o que reflete nitidamente
em sua qualidade de vida. A autora ainda argumenta que, embora 0s autores desse tema
apresentem enfoques diferentes ao conceituar a expressao “Qualidade de Vida no Trabalho”, o
que se torna comum para todos é o direcionamento para o fato de conciliar os interesses dos
individuos e das organizagdes, assim melhorando a satisfacéo do trabalhador e a produtividade
da empresa.

Conforme Albuquerque (1992), as organizacgdes buscam a produtividade e processos
de mudanca que possibilitem aperfeicoar seu posicionamento competitivo no mercado. A
qualidade de vida no trabalho emerge perante as mudancas no ambiente empresarial, como um
instrumento que vem cada vez mais adquirindo espaco como valor intrinseco das préticas de
competitividade ligadas ao bem-estar dos individuos.

No Brasil empresas voltadas ao setor automobilistico crescem devido a necessidade
de locomocéo da populacéo, incentivos do governo, as tecnologias, acesso ao credito, facilidade
de pagamentos e financiamentos. Diante disso um dos mercados que se destaca é o de vendas
de motocicleta devido ao baixo valor do produto comparado ao valor de um carro (CARREIRA,;
BONATELLI, 2010; REIS, 2014).

Para atender essa demanda existem algumas empresas na cidade voltadas para a venda
de motocicleta podendo destacar a Motorac, lider no mercado de vendas, uma concessionaria
do grupo Honda. A Motorac possui 7 lojas espalhadas em Pernambuco sendo a maior delas
localizada na cidade de Caruaru. Deste modo, passou a ser a maior rede de concessionarias do
estado de Pernambuco, uma das mais importantes do Nordeste e lider de vendas no segmento
de Consorcio Honda. O foco da empresa esta na qualidade Honda, conhecida mundialmente, e
também no atendimento ao cliente (MOTORAC, 2019).

Com base no exposto, sera apresentada nesta pesquisa, um estudo realizado no centro
de operacOes da empresa Motorac LTDA, uma concessionaria Honda situada na cidade de
Caruaru-PE, e que tem como objetivo analisar os fatores criticos que interferem na Qualidade

de Vida no Trabalho destes profissionais.
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1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Diante da problematica apresentada na secao anterior, a pesquisa é orientada através
da seguinte pergunta: Quais os fatores criticos que interferem na Qualidade de Vida no
Trabalho a partir da visdo dos colaboradores do Centro de Operagdes da Motorac na

cidade de Caruaru — PE?

1.3 OBJETIVOS

Com base no problema e pergunta de pesquisa, apresentados nas se¢des anteriores, a

referente pesquisa € norteada pelos objetivos gerais e especificos apresentados a seguir.

1.3.1 Objetivo Geral

A pesquisa tem como objetivo geral identificar e analisar os fatores criticos que
interferem na qualidade de vida no trabalho a partir da visdo dos colaboradores do centro de

operacdes da Motorac na cidade de Caruaru - PE.

1.3.2 Objetivos Especificos

A partir do objetivo geral, os objetivos especificos da pesquisa séo:

e Identificar fatores que possam interferir na qualidade de vida no trabalho.

e Determinar a importancia da qualidade de vida no trabalho dada pelos
colaboradores do centro de operacGes da Motorac.

e Indicar a satisfagdo dos colaboradores em relacdo a qualidade de vida no
trabalho.

e |dentificar os fatores criticos de Qualidade de Vida no Trabalho a partir da
visdo dos colaboradores por fungdo: administrativa, supervisores de vendas e

vendedores.
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1.4 JUSTIFICATIVAS

Nesta secdo sdo apresentadas as justificativas tedricas e praticas da pesquisa,

demonstrando sua importancia sobre a qualidade de vida no trabalho no centro de operacdes.

1.4.1 Justificativas Teoricas

A presente pesquisa possui relevancia académica, visto que a Qualidade de vida no
trabalho € um tema que vem sendo estudado com maior frequéncia e possui conceito amplo e
diversas interpretacdes. Dessa forma, o estudo trara novos conhecimentos acerca do assunto e
possibilitar a ciéncia da visdo dos colabores estudados em um setor especifico. Além de
contribuir para estudos futuros sobre a Qualidade de vida no trabalho, podera também, servir
como consulta para aprofundar o tema.

Diante de tantas contribui¢cdes tematicas, o presente estudo ird agregar teoricamente,
especificamente no que se diz respeito a constatacdo que ndo ha um modelo Unico que possa

ser utilizado para diferentes grupos nos estudos acerca de Qualidade de Vida no Trabalho.

1.4.2 Justificativas Praticas

Do ponto de vista pratico, a referente pesquisa é de grande importancia para 0s
colaboradores em estudo, para entenderem um pouco sobre a qualidade de vida no trabalho,
visto que € um assunto pouco abordado. Sera possivel analisar a visdo dos colaboradores e como
0s mesmos avaliam seu bem-estar e suas atividades realizadas no dia a dia, podendo demonstrar
a relacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho.

A partir da pesquisa a gestdo tera ciéncia da visdo dos colaboradores e dos fatores
criticos, que séo aqueles fatores em que os funcionarios atribuiram um alto grau de importancia,
porém um baixo grau de satisfacdo. Dessa forma, podera planejar e desenvolver agdes gerencias
acerca do diagndstico obtido, visando obter melhorias na qualidade de vida dos seus
colaboradores e um alto grau de satisfagéo.

No presente capitulo foram expostos o problema de pesquisa e 0s objetivos da mesma.
No capitulo que segue sera apresentada a fundamentacdo tedrica, que serviu como base para as

escolhas metodoldgicas do presente estudo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera exposto alguns conceitos ligados a Qualidade de Vida no Trabalho,
tema do presente estudo. Além disso, sera apresentado uma breve sintese histérica de como
surgiu a QVT e seus estégios, e por fim, serdo apresentados os principais modelos tedricos e
seus autores, que serviram de base para a formulacdo desta pesquisa.

2.1 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho sdo direcionados a discussdes sobre
0 bem-estar e condi¢des de vida dos individuos no ambiente organizacional fora dele, como
também em todo universo. E um tema bastante discutido por ser vasto e, de certa forma,
confuso. Suas defini¢des percorrem desde cuidados médicos postos pela legislacdo de salde e
seguranca, motivacao, atividades naturais dos empregados e empregadores nas areas de lazer,
entres outros diversos. (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Conforme Rodrigues (2009), o tema sempre foi uma preocupacdo do homem desde o
principio, sempre buscando facilitar ou levar a satisfacdo e o bem-estar ao trabalhador na
realizacdo de todas suas atividades.

O conceito de qualidade de vida no trabalho esta voltado em resgatar valores
humanisticos e ambientais ignorados por uma uma sociedade industrializada favoravel ao
avanco tecnoldgico e ao crescimento econdmico, vem ao encontro de tais preocupagdes, com
apoio em dois pontos basicos: a produtividade e melhores condi¢des de trabalho
(FERNANDES, 1996).

Chiavenato (2004) afirma que a Qualidade de Vida no Trabalho compreende duas
posicdes opostas: de um lado estd a empresa com 0s seus interesses voltados para o que
potencializa sua produtividade e qualidade; do outro, estdo os colaboradores lutando por
melhorias quanto a sua satisfacdo e bem-estar no ambiente de trabalho. Para Limongi-Franca
(2009) a visdo dos colaboradores pode ser percebida como o bem-estar referente as suas
necessidades particulares, a expectativa de vida e a relagdo no meio social; ja a visdo da
organizacdo é determinada pela valorizacdo dos colaboradores em relacdo ao ambiente de
trabalho, pelas condicdes oferecidas pela organizagéo, bem como pelo cuidado com o ambiente
fisico.
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Contudo, a defini¢do de Qualidade de vida no trabalho se torna um pouco complexa
devido a sua amplitude, além do seu carater subjetivo, por depender de fatores internos e
externos que variam de pessoa para pessoa, podendo ser influenciada pelo dia a dia do
colaborador, sua histdria de vida e seus habitos, sendo tudo isso independentes das politicas
adotadas pela empresa. Em um contexto onde a empresa tem como objetivo sua produtividade
e seus lucros, seus colaboradores convivem com uma rotina de trabalho cada vez mais
desgastante, logo, a definicdo de Qualidade de vida no Trabalho se torna algo desafiador.
(RIBEIRO; CAMPOS 2009).

Nadler e Lawler (1983) mostra uma visdo significativa da evolugdo dos conceitos
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho ao longo dos anos, advindo da década de 50, conforme

mostra o quadro 2.1.

Quadro 2.1 — Evolugéo do Conceito de QVT

Concepgdo evolutiva da QVT Caracteristicas ou visao
Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) como melhorar a qualidade de vida no trabalho para
o individuo.
O foco era o individuo antes do resultado
2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974) organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a

trazer melhorias tanto ao empregado como a diregdo.
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 autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integragdo social e técnica.
Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho
e as relagdes dos trabalhadores com a organizagéo.
4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Os termos - administracdo participativa e
democracia industrial - eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

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

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
6. QVT como nada (década de 90 em diante) futuro, ndo passard de apenas um “modismo”
passageiro.

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

3. QVT como um método (1972 a 1975)

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Conforme Freitas e Souza (2009) durante a evolucdo dos conceitos de Qualidade de
Vida no Trabalho é percebido uma maior preocupacgéo entre organizacao e colaboradores no
que se diz respeito em proporcionar um melhor ambiente de trabalho. E ao longo dos anos com
a evolucgdo da Qualidade de Vida no Trabalho, Nadler e Lawler (1983) concluiram que o tema

foi, incialmente, feito para estudos das reacdes de cada trabalhador em seu dia a dia, logo ap6s
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como uma ligagdo cooperativa entre empresa e colaborador, e finalmente, como um instrumento

de trabalho que tem como objetivo 0 aumento da produtividade junto com a satisfacéo.

2.2 EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

E possivel identificar fatos historicos que contribuiram para a melhoria das condic@es
de trabalho com alteracGes na execucdo de tarefas, como exemplo, os ensinamentos de Euclides
(300 a.C.) de Alexandria sobre os principios da geometria que serviram de inspiracdo para
melhorar o método de trabalho dos agricultores que viviam a margem do Rio Nilo, assim como
a Lei das Alavancas, de Arquimedes (287 a.C.) que trouxe a reducdo dos esforc¢os fisicos dos
trabalhadores (RODRIGUES, 2009).

Ainda conforme Rodrigues (2009), as pesquisas sobre Qualidade de Vida no trabalho
tiveram inicio nos anos 50 com os estudos de Eric Trist e outros colaboradores, no Tavistok
Institute em Londres. Estes estudos trouxeram a tona uma maior preocupagao com o tema e deu
origem a abordagem séciotécnica em relacdo a organizacgdo do trabalho, tendo como principio
a satisfacdo do trabalhador e seu bem-estar. Somente na década de 60, a preocupacdo com a
Qualidade de Vida no Trabalho ganhou forca a partir da conscientizagdo da importancia de
conseguir melhores formas de organizar o trabalho, a fim de diminuir os efeitos negativos sobre
o trabalhador (TOLFO; PICCININI, 2001).

Com tudo isso, a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho s6 foi inserida,
publicamente, na década de 1970 através do projeto sobre desenho de cargos desenvolvido por
Louis Davis (CHIAVENATO, 2004). De acordo com Tolfo e Piccinini (2001), a primeira fase
do movimento estendeu-se até 1974. Em virtude a crise do petréleo, alta inflacdo, e da
preocupacdo com desacordos econdmicos houve uma estagnacdo no desenvolvimento da
Qualidade de Vida no Trabalho. Diante esse cenario a necessidade de sobrevivéncia da
organizacéo resultou na ndo priorizacéo dos interesses dos trabalhadores.

De acordo com Rodrigues (2011), o nimero da populacdo cresceu em grande escala
durante o século XVIII e junto a isso a demanda pelo consumo aumentava, acarretando a
producéo e o aperfeicoamento tecnologico nas industrias. Nesta época houve grande influéncia
sobre a racionalizacdo do trabalho do autor Smith (1794), onde o mesmo afirmava que a tarefa
era realizada com maior atencdo e agilidade pelo trabalhador, o que diminuia o tempo de

producao.



23

O trabalhador era motivo de preocupacdo devido a monotonia ocasionada pelas
atividades muito especializadas, e fatores como motivagédo e melhoria no ambiente interno
passaram a ser estudados, e até colocados na forma pratica em algumas empresas
(RODRIGUES, 2011). Segundo Jones e George (2008), esses estudos comecaram com
Frederick W. Taylor, onde era necessario estudar a relagdo das pessoas e a sistematizacdo das
tarefas e processos de trabalho para o aumento e eficiéncia da producdo. Para eles, a
Administracdo Cientifica juntamente com a Escola Classica, ndo conseguiram estimular e
motivar os colaboradores, pois geraram mais aspectos negativos do que positivo, tornando o ser
humano mais uma peca na producéo.

Dessa forma, o destaque dado aos procedimentos e tarefas, foi substituido na Escola
de Rela¢cdes Humanas pela énfase nas pessoas. Esses estudos foram desenvolvidos entre 1924
e 1931 por Elton Mayo, conduziu junto a uma equipe uma pesquisa detalhada sobre motivagédo
no trabalho, sendo o pontapé inicial para os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(CARVALHO; SERAFIM, 1995; RIBEIRO; CAMPOS, 2009).

Viera (1996) afirma que para melhor entender sobre satisfacdo, insatisfacdo e
motivacao na esfera do trabalho varios autores iniciaram estudos sobre o tema, e que depois
serviram como base para o estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Alguns destes autores
sdo: Frederick Herzberg, Douglas McGregor e Abraham Maslow.

2.2.1 A Hierarquia das Necessidades de Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades foi formulada pelo psic6logo Abraham
Maslow em 1943. Esta teoria defende que o que gera motivacdo no comportamento humano
sdo as necessidades insatisfeitas, onde as pessoas buscam meios para satisfazé-las e
consequentemente gerar motivacdo por meio dessas necessidades (MOTTA, 2010;
LACOMBE; HEILBORN, 2008).

De acordo com Robbins (2009), Maslow afirma que conforme uma necessidade é
atendida, a préximo torna-se o centro. As necessidades sdo divididas como mostra a piramide
(Figura 2.1), no topo estdo as necessidades de nivel mais alto, como auto realizagéo, e séo
satisfeitas no ser humano de forma interna, enquanto na base ficam as necessidades basicas,

satisfeitas de forma externa, como por exemplo, através de beneficios e remuneracao.
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Figura 2.1 — Piramide das Necessidades de Maslow

Auto
Realizagao

Sociais

Seguranga

Fisiologicas

Fonte: Chiavenato (1994)

Chiavenato (1994) descreve as cinco necessidades detalhadamente e de acordo com a

piramide, como mostra a figura 2.1. Sendo elas:

Fisiologicas: Sdo necessidades associadas aos beneficios, salarios e condigdes
positivas de trabalho proporcionados pela organizagdo. Também podem ser
definidas como necessidades basicas, sendo essas: repouso, desejo sexual,
fome, abrigo e tudo que assegure a sobrevivéncia do individuo;

Seguranca: Estas necessidades estdo relacionadas a estabilidade no emprego,
aposentadoria, seguro-desemprego, entre outros aspectos que permita o
individuo se sentir seguro. Manifesta-se quando as necessidades fisioldgicas
estdo quase satisfeitas e impulsionam o desejo do ser humano a se proteger de
todo perigo, seja ele imaginario ou real, em busca de protecdo contra qualquer
ameaca.;

Sociais: Desperta 0 sentimento de fazer parte de algum grupo social e de
provaveis encontros fora da organizacdo. Também desperta o individuo as
relacOes sociais, a participacdo, o amor e afeto, a aceitacdo, a estar rodeado dos
amigos e colegas de trabalho;



25

e Autoestima: Estas necessidades estdo ligadas a posi¢cOes que apreciem a
identidade do colaborador e possibilitem autonomia. Também estao associadas
ao modo de como o proprio individuo se enxerga e se examina, contendo
prestigio, autoconfianca, aceitacdo social e consideragdo. A sua frustacdo pode
acarretar sentimentos como fraqueza, dependéncia, inferioridade e impoténcia,
levando 0 mesmo a baixos niveis de motivacao;

e Autorrealizagao: Essas necessidades transformam o trabalho em um aspecto
importante na vida do trabalhador e estdo associadas ao uso dos talentos
individuais. S&o as necessidades que fazem com que, ao longo da vida, as
pessoas desenvolvam seu potencial, tornando-as mais do que sdo e
transformando-as em tudo o que possam ser. Sdo as necessidades mais altas e

estdo no topo da piramide.

Apesar da teoria de Maslow ter sido bastante reconhecida e utilizada no &mbito dos
administradores, ndo h&d comprovacdo que ele funcione e que de fato melhore os niveis de
motivacao dos trabalhadores, em relacdo a maneira que as dimensdes sao propostas por Maslow

existem poucas provas e poucos embasamentos (ROBBINS, 2009).

2.2.2 Fatores Motivacionais de Herzberg

O psicologo Frederick Herzberg iniciou seus estudos sobre motivacdo, em meados da
década de 50, se baseou em estudos ja existentes e realizou uma pesquisa com 200 pessoas,
entre elas engenheiros e contadores. A pesquisa questionava sobre quando se sentiam bem e
guando se sentiam mal em seu ambiente de trabalho. Herzberg notou que as primeiras
observacgdes dependiam do contetdo do trabalho e as segundas dependiam do contexto do
trabalho. Dessa forma, o autor dividiu esses fatores em motivacionais e higiénicos (CASADO,
2002; MAXIMIANO, 2011).

Os fatores motivacionais sé@o aqueles que fazem o trabalhador se sentir bem no
ambiente de trabalho, e estéo ligados ao reconhecimento, crescimento, progresso e autonomia
na organizagdo. J& os fatores higiénicos sdo os de natureza externa, ligados a insatisfacéo, faz
com que os trabalhadores se sintam mal em sua rotina de trabalho, e estdo relacionadas as
condicdes de trabalho, salarios, politica da empresa e ao relacionamento com supervisores e
colegas (CASADO, 2002).
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Conforme mostra a figura 2.2, os fatores que estdo relacionados com a satisfagéo
divergem dos fatores que geram insatisfacao.

Figura 2.2 — Teoria dos dois fatores de Herzberg

| |
N&o satisfacdo/neutralidade (-) \J Fatores motivacionais / {+] Satisfacdo

Insatisfacda {-) Fatores higiénicos {+) Nenhuma insatisfac3o

N

Fonte: Chiavenato (1994)

Lacombe (2005) diz que de acordo com Herzberg, para que se tenha maior
produtividade se faz necessario que os fatores motivacionais sejam estimulados, pois séo
através deles que se alcancam os resultados desejados. Ja os fatores higiénicos precisam ser
organizados, de modo que ndo fiqguem abaixo das expectativas dos empregados no ambiente de
trabalho, dessa forma néo gera insatisfagéo.

Apesar de algumas criticas, poucos sdao os administradores que ndo conhecem 0s
estudos de Herzberg. Seus trabalhos influenciaram consideravelmente os estudos sobre
motivacdo, onde afirma que os maiores beneficios financeiros ndo geram motivacdo nos
trabalhadores, mas gera quando suas tarefas se tornam interessante (MORIN E AUBE, 2009;
ROBBINS, 2009).

2.2.3 Teoria X e Y de McGregor

Na visdo de McGregor, para administracdo cientifica, o trabalho atendia somente as
necessidades basicas dos trabalhadores, porém ndo atendia as necessidades egoistas, como
intitulava o autor, essas necessidades podem ser determinadas como status, reconhecimento e
aprovacao. Tais necessidades ndo sendo atendidas, a organizacdo néo ira disponibilizar de um
bom nivel de Qualidade de Vida no Trabalho para seus colaboradores (RODRIGUES, 2009).

Depois de estudar a forma como a geréncia administrativa tratava seus funcionarios,
McGregor criou uma teoria onde define o ser humano em duas visdes opostas: uma negativa,
chamada de Teoria X, que se fundamenta em visdes erradas sobre a natureza humana, e outra

positiva, chamada de Teoria Y, que se fundamenta em visdes sobre a teoria da motivacao na
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natureza humana (CHIAVENATO, 1999; ROBBINS, 2009).
Chiavenato (1999) define as duas formas diferentes de ver o trabalhador, segundo os

estudos de McGregor.

Teoria X: Os individuos necessitam ser forcados e ameacados para cumprir as tarefas
de forma eficaz, além de ser chamados como preguicosos e que ndo gostam de assumir
responsabilidades. Os mesmos séo taxados por ndo gostar de trabalhar e até evitam, ainda assim
o fazem pela seguranca que Ihes é proporcionada; gostam de ser mandados e sdo passivos aos

gerentes.

Teoria Y: S&o0 individuos que tem liberdade para tomar decisdes proprias e
autocontrole. E ao contrario dos individuos da teoria X, essas sdo motivadas e satisfeitas
trabalhando, sempre a procura de alcancar metas e objetivos; gostam do que fazem, desbravam
novas habilidades e potencialidades para desempenhar suas tarefas, assimilando-as ao lazer,

como uma atividade natural do dia-a-dia.

No quadro 2.2 € possivel observar a comparacdo dos pontos principais entre as teorias

XeY:
Quadro 2.2 — Teorias X e Y de McGregor

TEORIA X"

TEORIA"Y"

1- Para a maioria das pessoas o trabalho é
desagradavel.

1 - Se as condicdes forem favoraveis, o
trabalho é tdo natural quanto um jogo.

2 - A maioria das pessoas ndo sdo
ambiciosas, tém pouco desejo de
responsabilidade e preferem ser dirigidas.

2 - Na maioria das vezes, o autocontrole é
indispensavel para alcangar metas
organizacionais.

3 - A maioria das pessoas tem pouca
capacidade criativa para solucionar
problemas organizacionais.

3 - A capacidade criativa na solugdo de
problemas organizacionais esta
amplamente presente nas pessoas.

4 - Motivagdo ocorre apenas nos niveis
fisioldgicos e de seguranca.

4 - Motivagdo ocorre tanto nos niveis de
afiliagéo, estima e auto realizacdo, quanto
nos fisiol6gicos e de seguranca.

5 - A maioria das pessoas deve ser
rigorosamente controladas e comumente
coagidas, para que 0S objetivos
organizacionais sejam alcancados.

5 - As pessoas podem se autodirigir e ser
criativas no trabalho, caso sejam
motivadas de forma adequada.

Fonte: adaptado de Carvalho e Serafim (1995).

Todavia, Robbins (2009) diz que n&o existem comprovacGes que os estudos e
aplicacdo dessas teorias sejam aceitas no meio empresarial, e em relacéo a teoria Y, nao existe

fundamentacdo suficiente que comprove que a mudanga no comportamento do trabalhador
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torna-o mais motivado. Segundo Lacombe e Heilborn (2008), alguns estudos que ja foram feitos
alegam que o uso da teoria X resulta no alcance de melhores resultados do que a teoria Y.

A preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho ressurgiu em meados da década
de 1979, devido a perda de competitividade nas inddstrias norte-americanas diante do éxito do
modelo japonés de gestdo, alcangado por meio da implantagdo de técnicas de reestruturacao de
processos, diretamente relacionado a uma estrutura que aprecia o individuo e o trabalho em
equipe. Esta perca de competitividade provocou a investigacao de estilos gerenciais de outros
paises, bem como a comparacdo dos programas de produtividade com os esfor¢os para a
melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (TOLFO; PICCININI, 2001; SOUZA;
MEDEIRQOS 2007).

Em conformidade com Fernandes (1996), foi também nesse cendrio de preocupacao
com a competividade nas empresas que surge posteriormente no Brasil a preocupagdo com a
Qualidade de Vida no Trabalho, orientada para 0 aumento de abertura para importagdo de
produtos estrangeiros e na esteira dos programas de qualidade total. Estudos sdo realizados para
adequar os modelos estrangeiros ao contexto brasileiro, assim como com base na cultura local
desenvolver um modelo proprio (RODRIGUES, 2009).

No decurso do processo de evolugéo, a Qualidade de Vida no Trabalho foi alterada de
diversas maneiras e influenciada tanto pelos contextos sociopoliticos em que os modelos foram
idealizados e por caracteristicas ideoldgicas, valores e vivencias dos autores, como pelas
mudancas constantes que as organizacGes tem passado, dentre outros fatores. Atualmente, as
principais ideias da Qualidade de Vida no Trabalho dirigem-se para um ponto comum: Diminuir
efeitos indesejaveis dos pontos de tensdo entre individuo e organizacdo (SOUZA; MEDEIROS,
2007).

Na proxima secdo alguns modelos classicos sobre Qualidade de Vida no Trabalho

serdo apresentados, incluindo o modelo que serd usado como base para esta pesquisa.

2.3 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Conforme Chiavenato (2004), a qualidade de vida no trabalho ndo é apenas
determinada pelas caracteristicas de cada individuo ou de cada organizacdo, mas, sobretudo

pela atuagdo sistémica entre essas caracteristicas. Por essa razdo, varios estudiosos
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apresentaram modelos sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

Com o intuito de contribuir para 0 movimento da Qualidade de Vida no trabalho nas
organizacbes varios modelos foram criados ao longo do tempo e diversos autores Sao
responsaveis pelas suas criacfes. Dentre esses modelos, serdo destacados para o presente
estudo: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983) e
Nadler e Lawler (1983). Eles irdo servir de embasamento para esta pesquisa, 0 modelo de
Walton ira obter maior atencéo, pois refere-se a um modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
que esté relacionado a dimenséo do trabalho juntamente com a vida do trabalhador, observando
assim, os fatores atrelados a vida dos colaboradores que comprometem na execucdo das

atividades diarias no ambiente organizacional.

2.3.1 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

O modelo desenvolvido por Hackman e Oldham (1975) defende que para alcangar
resultados positivos pessoais e do trabalho, como elevada satisfacdo e motivacao, é necessario
obter os trés estados psicologicos criticos do trabalhador, séo eles: conhecimentos e resultados
do trabalho, responsabilidade percebida pelos resultados do trabalho e significancia percebida
do trabalho (FREITAS; SOUZA, 2009; PEDROSO, 2010). A figura 2.3 exemplifica 0 modelo.

Figura 2.3 — Modelo das dimensdes basicas da tarefa.

Dimensées basicas do trabalho | Estados psicologicos criticos [»  Resultados pessoais e do
trabalho

Variedade de habilidades o , ~N : i .
Percepgiio da significancia Alta motivagdo interna para o

Identidade da tarefa -
e s do trabalho trabalho
Significado da tarefa

Producéo de trabalho de alta
Percepcdo da responsabilidade > qualidade

pelos resultados do trabalho

Y

Autonomia

Alta satisfacdo com o trabalho

Conhecimento dos reais
resultados do trabalho y Absenteismo e rotatividade baixas

Feedback

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975) apud Freitas e Souza (2009, p.142)

Conforme Hackman e Oldham (1975) apud Freitas e Souza (2009), os estados
psicologicos criticos sdo formados pela presenca de cinco dimensdes basicas: variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback do préprio

trabalho. Os autores também discorrem a respeito de mais duas dimensdes: feedback extrinseco
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e inter-relacionamento. De acordo com Freitas e Souza (2009) e Moraes et al (2001), as

dimensdes sédo descritas do seguinte modo:

e Variedade de habilidades: grau em que o trabalho requer o uso de
diferentes talentos e habilidades para a realizacdo de uma variedade de
atividades;

¢ Identidade da tarefa: grau em que o trabalho é completamente realizado
com resultados visiveis, sendo formado por tarefas identificaveis;

¢ Significado da tarefa: grau no qual o trabalho tem consideravel influéncia
na vida ou no trabalho de outras pessoas, dentro da prépria organizacdo ou
na sociedade;

e Autonomia: grau com que o trabalho permite a independéncia, liberdade e
a discricdo do trabalhador no planejamento de suas atividades e na definicéo
dos procedimentos que serdo usados;

e Feedback do proprio trabalhador: as atividades executadas fornecem ao
trabalhador a possibilidade de avaliar seu desempenho;

e Feedback extrinseco: o trabalhador ira obter informacdes sobre o seu
desempenho, através da opinido de terceiros, como clientes ou superiores
hierarquicos;

e Inter-relacionamento: a tarefa proporciona contato com outras pessoas,
resultando relacionamento saudavel entre funcionéarios e com clientes

internos e externos.

Para Pedroso (2010), o modelo de Hackman e Oldham (1975) propde, a partir das
tarefas executas, medir o grau de motivacao dos trabalhadores. Moraes et al (2001), afirma que
o trabalhador ird desempenhar seu trabalho mais motivado, os niveis de absenteismo irdo
diminuir e sera possivel gerar um maior nivel de qualidade nos servicos e produtos, caso 0s trés

0s trés estados psicoldgicos sejam atingidos.

2.3.2 Modelo de Westley (1979)

Westley (1979), em seu modelo analisa e classifica as quatro dimens@es que vem a ser

obstaculos e afetam a percepcdo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, sendo elas: a
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econdmica (injustica), a politica (inseguranga), a psicoldgica (alienacdo) e a socioldgica
(anomia) (RODRIGUES, 2009). Desta forma, associados a estas quatro dimensdes é possivel

observar no quadro 2.3 os indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho.

Quadro 2.3 - Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho.

beneficios; local de
trabalho; carga
horaria; ambiente

externo.

informacao;
liberdade de
expressao;
valorizacdo do

cargo;

desenvolvimento
profissional;
criatividade; auto
avaliacdo;

variedade de tarefa;

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO | SOCIOLOGICO
Equidade salarial, Seguranga Realizagéo Participagdo nas
remuneracao emprego; atuacdo | potencial; nivel de | decisdes;
adequada; sindical; retro desafio; autonomia;

relacionamento
interpessoal; grau
de
responsabilidade;

valor pessoal.

relacionamento identificacdo com a

com chefia. tarefa.

Fonte: Westley (1919) apud Fernandes (1996, p.53)

Conforme Pedroso (2010), o estudo de Westley (1979) tem como finalidade crucial
minimizar as quatro problematicas que interferem o alcance da Qualidade de Vida no Trabalho
para os trabalhadores: injustica, inseguranca, alienacdo e anomia. Portanto, serd somente a partir
da humanizacdo dos postos de trabalho que este objetivo sera atingido. Para Rodrigues (2009),
este modelo tem como plano sanar estas problematicas por meio do desenvolvimento das

habilidades individuais e alguns métodos sociotécnicos em grupo.

2.3.3 Modelo de Werther e Davis (1983)

O avanco da Qualidade de Vida no trabalho nas organizagdes era visto como uma
maneira de fazer com que os cargos fossem mais produtivos e satisfatérios e uma das formas
de melhoria apontada por Werther e Davis (1983) est4 baseada na reformulacdo de cargos. Os
autores ainda argumentam que embora alguns colaboradores tenham boas condicbes de
trabalho, bons salarios e bons supervisores, as atividades realizadas na organizagao possam ser

tediosas. Ligado a isso, a rotina de trabalho na vida do colaborador consiste em um fator
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negativo para 0 mesmo e para a organizagdo (PEDROSO, 2010).

O modelo apresentado por Werther e Davis (1983) examina a Qualidade de Vida no

Trabalho relacionada a projeto de cargos, envolvendo fatores ambientais, organizacionais e

comportamentais (ASFORA, 2004). A figura 2.4 € uma demonstracao simples dos referidos

fatores e seus componentes.

Figura 2.4 — Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho.

Sociais
Tecnolégicos
Culturais
Econdmicos

Fatores ambientais: Fatores comportamentais:

Governamentais

- Necessidade de recursos
m) QUT am |
- Satisfagdo

Motivacdo

Fatores organizacionais:
- Propésito
Objetivos
- Organizacdo
Departamento
Cargos

Fonte: Werther e Davis (1983) apud Rodrigues (2009, p.89)

Rodrigues (1998) mostra os fatores que servem de base para 0 modelo de Werther e

Davis (1983) da forma que segue:

Elementos organizacionais: Esta relacionado a busca da eficiéncia, que pode
ser alcancada a partir da racionalizacdo da producdo. Também se refere a
especializacdo e ao fluxo do trabalho. A abordagem mecanicista e as praticas
de trabalho sdo ferramentas para analise da especializacdo, que procura
identificar cada tarefa em um cargo colocando-as de modo que diminua o
tempo e o esforco dos trabalhadores.

Elementos Ambientais: S8o as condicGes externas a organizacdo, as
expectativas sociais, as disponibilidades e as habilidades. Para que o cargo nao
seja direcionado abaixo ou acima das pretensbes do trabalhador o fator
habilidade deve ser considerado o mais importante.

Elementos comportamentais: S&o as necessidades, para os colaboradores,
consideradas de alto nivel. Estas necessidades estdo associadas a valorizagao
do cargo, variedade de habilidades, a autonomia, feedback, entre outras.
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2.3.4 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

O foco dos estudos de Nadler e Lawler (1983), inicialmente €, para determinar um
conceito solido a respeito de Qualidade de Vida no Trabalho; para que serve; o que é; quais 0s
beneficios esta pode proporcionar ao trabalhador, tendo atencdo com seu bem-estar e salde, e
quais resultados a mesma promove a organizagao (PEDROSO, 2010).

Chiavenato (2004) afirma que o modelo de Nadler e Lawler (1983) esta firmado em
quatro principios que possibilitam a melhoria na Qualidade de Vida no Trabalho, sendo eles:
participagdo dos funcionarios nas decisfes; reestruturacdo do trabalho por meio do
enriquecimento de tarefas e de grupos independentes de trabalho; inovagdo no sistema de
recompensas para estimular o clima organizacional; e a melhoria no ambiente de trabalho em
relacdo a carga horéaria e condicdes fisicas e psicologicas.

Os autores deste modelo aditam, além desses fatores, mais trés pontos que para obter
sucesso precisam ser levados em consideragdo. S&o eles: o desenvolvimento de projetos em
diferentes niveis da empresa, alteracdes na gestédo e no planejamento organizacional, e mudanca
no comportamento gerencial, fazendo com que a alta geréncia se torne também parte destes
projetos (RODRIGUES, 2009; PEDROSO, 2010).

Quadro 2.4 — Fatores que determinam 0 sucesso nos projetos de QVT.

FATORES DESCRICAO

Todas as partes envolvidas devem notar a existéncia de

Percepcao da necessidade; . A
pe problemas e a oportunidade de resolvé-los.

Enfocar um problema saliente na
organizacéo;

O principal foco do programa deve ser a resolucdo de um
problema que afeta toda a organizacéo;

Deve ser criada uma estratégia para se identificar todos os
problemas existentes na organizacdo e arquitetar corretamente
estratégias para a resolucdo desses problemas. Por fim, deve
haver um treinamento dos envolvidos para minimizar ou
extinguir o problema.

Estruturacdo para a identificacdo e
resolucdo dos problemas;

Deve-se haver recompensas para ideias propicias, projetos bem-
sucedidos e trabalhos bem realizados para motivar as pessoas a
continuar participando destas atividades.

Recompensar processos e resultados
positivos;

Algumas tarefas na empresa sao divididas em varias etapas e
envolvem um grande investimento de tempo, esfor¢o e dinheiro,

Motivar pessoas ligadas a atividades
de longo prazo;

para resultados que ndo advém de imediato. Por isso, os esforgos
usado com essas tarefas devem ser reconhecidos em cada uma de
suas etapas, para que os envolvidos sintam-se motivados a
continuar realizando o trabalho de forma satisfatoria.

Envolver a organizacdo como um
todo;

As atividades de Qualidade de Vida no Trabalho ndo devem se
restringir a determinados grupos, mas sim, a toda a organizacéo.

Fonte: Nadler e Lawler (1983) apud Pedroso (2010 p. 84 e 85) adaptado.
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No quadro 2.4 é possivel observar, de forma detalhada, o modelo proposto por Nadler
e Lawler (1983) apud Pedroso (2010), onde apresenta os fatores que influenciam no sucesso

dos projetos sobre Qualidade de Vida no Trabalho.

2.3.5 Modelo de Walton (1973)

Walton (1973) colaborou com os estudos da Qualidade de Vida no Trabalho, a partir
de questbes que auxiliaram na determinacdo de oito categorias conceituais onde formam uma
estrutura capaz de analisar as caracteristicas da QVT, observando aspectos ligados
indiretamente a tarefa (RODRIGUES, 2009). Levando em consideracdo as diversas formas de

entendimento desse modelo, as categorias podem sem descritas do seguinte modo.

e Compensacao justa e adequada: O trabalho é visto como forma do individuo conseguir
0s meios de sobrevivéncia. A compensacao recebida pelo trabalho realizado pode variar de
acordo com alguns fatores, como, por exemplo, experiéncia e responsabilidade, talento ou
habilidade, demanda ou média do mercado (RODRIGUES 2009).

e Condices de trabalho: O colaborador deve trabalhar em condi¢des favoraveis ao seu bem-
estar e salde. A organizacdo deve prover de instalacdes com boas condicfes fisicas,
condicdes de trabalho que minimizem o risco de doencas e acidentes, estabelecer um limite
de idade quando o trabalho for nocivo (ARELLANO; LIMONGI FRANCA, 2002,
RODRIGUES, 2011).

e Uso e desenvolvimento de capacidades: Parametros relacionados as oportunidades onde
o0 colaborador pode mostrar suas habilidades e conhecimentos profissionais, sendo definidas
por Walton, em: autonomia no trabalho, multiplas habilidades, informac6es e perspectivas,
planejamento e tarefas (PEDROSO, 2010).

e Oportunidade de crescimento e seguranca: Refere-se as oportunidades de carreira e
estabilidade no emprego, tendo como pré-requisito fundamental a educacéo formal, sendo
imprescindivel quando se pretende cargos mais altos dentro da organizacao. Para o alcance
destes critérios deve-se utilizar de novas habilidades e conhecimentos, constante
desenvolvimento do conhecimento e capacidades do trabalhador, seguranga proporcionada
pelo emprego e remuneracdo (PEDROSO, 2010; RODRIGUES, 2009).
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e Integracédo social na organizacdo: A auséncia de preconceitos relacionados a raga, cor,
sexo, nacionalidade, religido ou aparéncia fisica, gera um ambiente de trabalho agradavel e
de boa integracdo social. Para conservar este ambiente, também se faz necessario que se
tenha democracia social, bem como, comunicacdo aberta, companheirismo e unido
(ARELLANO; LIMONGI-FRANCA, 2002; RODRIGUES, 2011).

e Constitucionalismo: Os direitos e deveres dos trabalhadores estdo correlatos a uma elevada
Qualidade de Vida no trabalho. Os principais aspectos sdo: direito a privacidade, livre
dialogo, e garantia a tratamento justo em caso de problemas no emprego (RODRIGUES,
2011).

e O trabalhoe o espago total da vida: As experiéncias vividas pelo trabalhador podem gerar
efeitos tanto positivos, quanto negativos em sua vida familiar ou social. Desse modo, é
necessario que haja equilibrio para que as condi¢des de trabalho ndo prejudiquem a vida
particular do trabalhador (PEDROSO, 2010).

¢ Relevancia social do trabalho na vida: A responsabilidade social da empresa colabora
diretamente com a autoestima, produtividade e satisfagdo do colaborador no ambiente de
trabalho, devendo essa ser papel imprescindivel na vida do trabalhador (RODRIGUES,
2011).

Walton (1973) em sua abordagem define fatores que influenciam na Qualidade de Vida
no Trabalho e analisa suas inter-relacdes. No entanto, é possivel observar que estes fatores tém
caracteristicas abrangentes e complexas e fazem referéncia a aspectos distintos de ordem
politica, econdmica, social e juridica (PEDROSO 2010).

Além disso, ainda segundo Pedroso (2010), o modelo de Walton (1973) atualmente é
0 mais usado para direcionar inimeras pesquisas nessa area, por ser considerado o mais amplo
e completo. Devido a facil compreenséo e aplicacdo, no Brasil esse modelo supera a utilizagédo

dos demais modelos de Qualidade de Vida no Trabalho.

O quadro 2.5 mostra detalhadamente os indicadores do modelo de Walton (1973)

adaptado por Fernandes (1996).



Quadro 2.5 — Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho.

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1. Compensacdo justa e adequada

Equidade interna e externa

Justica na compensagao

Planilha dos ganhos e produtividade
Proporcionalidade entre os salarios

2. Condic0es de trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informag&o sobre o processo total do trabalho

4. Oportunidade de crescimento e seguranga

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectivas de avanco salarial
Seguranga de emprego

5. Integracéo social na organizacdo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecdo ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expresséo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e o espaco total de vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer e familia

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préticas de emprego

Fonte: Walton (1973) apud Fernandes (1996, p.48).
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As teorias que serviram como base para a presente pesquisa foram apresentadas neste

capitulo, explanando, através da visdo de importantes autores da area, 0s conceitos sobre 0s

diversos modelos de Qualidade de Vida no Trabalho, podendo destacar o modelo de Walton,

definido como base para este estudo por abordar as dimensdes do trabalho junto a vida do

trabalhador. O capitulo seguinte ird mostrar a metodologia utilizada para o desenvolvimento

desta pesquisa.



37

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo mostra os métodos que foram utilizados para o desenvolvimento desta
pesquisa no tocante ao alcance dos objetivos propostos. Em seguida serdo apresentadas
informagdes relativas & natureza de pesquisa, ao instrumento de coleta de dados, a populacéo
entrevistada, com algumas descricdes, além de informag6es sobre a analise dos dados obtidos

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

O presente estudo se caracteriza como uma pesquisa quantitativa, pois os dados foram
coletados e analisados a partir da aplicacdo de um questionario onde os dados puderam ser
mensurados. Uma abordagem quantitativa tem como base responder a pergunta de pesquisa
com dados numéricos 0 uso de precisGes estatisticas para determinar com exatiddo o
comportamento da populacao estudada (SAMPIERE; COLLADO; LUCIO, 2006).

E uma pesquisa de carater exploratorio, pois através desta é possivel compreender de
forma mais clara os fatores que interferem na Qualidade de Vida dos colaboradores em estudo.
A pesquisa de carater exploratério potencializa a compreensdo do tema abordado, através da
exploracdo € possivel desenvolver conceitos de modo que o entendimento se dé de forma mais
facil (COOPER; SCHINDLER, 2003; VERGARA, 2009).

E por fim, é de carater descritivo, pois mostra caracteristicas dos colaboradores em
estudo e permite visualizar a relacdo entre o grau de importancia e satisfacdo atribuido pelos
mesmos acerca de determinados fatores. De acordo com Gil (2002), as pesquisas descritivas
tém como principal objetivo descrever fendmeno ou caracteristicas de uma determinada
populacdo, bem como, estabelecer relagcdes entre variaveis.

Esta metodologia possibilita identificar, no campo de estudo, sendo o centro de
operacdes da Motorac Caruaru, varias viabilidades de mudancas levando em consideracdo a
Qualidade de Vida no Trabalho, para que se possa melhorar o ambiente de trabalho e o grau de

satisfacdo dos colaboradores.
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3.2 ORGANIZACAO OBJETO DE ESTUDO

O centro de operacdes € um local destinado ao apoio para os vendedores externos e
supervisores de vendas, e também €é onde funciona o pés-venda da Motorac Caruaru, uma
concessionaria Honda. Esté localizado em na cidade de Caruaru a 130 km da capital Recife.

O departamento do consarcio é dividido em trés partes: a venda, 0 acompanhamento e
a entrega do bem. Estas duas primeiras etapas sdo realizadas no centro de operacdes. Existem
quatro equipes de vendas, onde essas esquipes dependem diretamente desse apoio para que a
venda aconteca, em relacdo a: liberacdo de recibos; obtencdo de informacGes no sistema da
Honda sobre os consércios de seus clientes; entrega da venda para que a parte administrativa
seja feita e encaminhada para a Honda, etc.

O trabalho de p6s-venda realizado no centro de operacGes tem como principal objetivo
manter a carteira ativa com um relacionamento periddico com o cliente. Entéo, desde o primeiro
momento que o cliente faz um consércio o acompanhamento comeca a ser feito, dessa forma
gerando um banco de dados para servir como base para 0s demais contatos, na maioria das
vezes através de ligacOes, embora também seja feito por meio de e-mail, mensagens ou “visita
in loco” onde se dirige ao cliente junto com o vendedor e supervisor em busca de um contato
mais proximo com clientes especificos. Todo esse acompanhamento € realizado
especificamente nas cinco primeiras parcelas do cliente, onde por més chega ao numero de
quase 2.000 ligacdes, e todo esse trabalho é registrado através de relatdrios e planilhas. Além
disso, também é realizado atendimento aos clientes que se dirigem até o centro de operacdes
para emissdo de boletos, extrato e demais informaces a respeito do consorcio.

Os vendedores externos podem atuar, além de Caruaru, em 52 cidades da regido
entorno do Agreste, realizando a¢bes de vendas com o objetivo de alcancar metas mensais de
vendas, onde o nimero varia a cada més, e 0s mesmos trabalham com todas as modalidades de
vendas disponiveis na concessionaria, sendo elas: consorcio, a vista, financiamento e cartéo de
crédito, embora a maior parte das vendas sejam por consércio. Os colaboradores compdem
equipes de vendas distintas, embora todos se relacionem, cada equipe possui 0 Sseu supervisor,
onde ha uma pequena rivalidade entre as mesmas para o alcance do primeiro lugar em vendas
no més, assim obtendo alguns beneficios, dentre eles: plantdes de vendas, diviséo das frotas,
liberacdo de combustivel, etc.

Os salérios sdo definidos a partir de “gatilhos” onde o nimero de vendas alcancadas

no periodo da folha ira determinar o valor que ira receber, além da comissdao de 1% sobre o
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valor do bem vendido e bonificagdes referente a qualidade, ou seja, manter o cliente ativo na
carteira através dos pagamentos das parcelas a vencer no més. Os valores sdo definidos
mensalmente por uma politica, e tudo isso implica em salérios inconstantes. Em relacdo aos
pagamentos, 0s mesmos sdo realizados sempre em dia e geralmente ndo ha problemas em
relacdo a divergéncias de valores.

Os supervisores de vendas sdo responsaveis por gerir as equipes de vendas para o
alcance destas metas, acompanhando e direcionando diariamente. Os supervisores estdo a frente
das equipes para oferecerem 0 apoio necessario e sdo como pontes entre os vendedores e 0
administrativo e se reportam diretamente ao gerente. Em relacdo a remuneragao assim como 0s
vendedores, 0s mesmos possuem “gatilhos” de vendas onde o nimero de vendas define o valor
que irdo receber, bonificacdo referente a qualidade, ja a comissdo é de 0,25% sobre o valor do
bem vendido por sua equipe.

A jornada de trabalho da equipe de vendas ndo tem horarios definidos, pois ira
depender muito dos horarios que os clientes poderdo ser atendidos, o que inclui horérios de
almoco, de manha cedo antes das 08:00 horas e a noite ap06s as 18:00 horas. J& em relacéo ao
administrativo a jornada de trabalho compfe 44 horas semanais com horéario de almoco
definidos e onde normalmente ndo hé alteragdes.

Constantemente ha treinamentos online e presenciais para 0 aprimoramento e
atualizagbes em vendas, atendimento ao cliente, conhecimento do produto, bem como

campanhas regionais e nacionais possibilitando o ganho de prémios e viagens.

3.3 POPULACAO DA PESQUISA

A presente pesquisa foi realizada com os colaboradores do centro de operagdes da
Motorac Caruaru, com um total de 36 colaboradores distribuidos nas fun¢des de vendedores
externos, onde séo 27 vendedores; supervisores de vendas, sendo 4; e administrativo, contando
com 5 colaboradoras. Do universo desses 36 colaboradores 30 responderam o questionario, dos
27 vendedores 21 responderam o questionario e nas demais func¢des todos responderam. Dessa

forma houve uma taxa de retorno de 83,33%.



3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Foi aplicado para a coleta de dados o questionario usado por Gées (2016), formado
por 24 afirmacdes que consideram as oito dimensdes de Qualidade de Vida, propostas por

Walton (1973), como mostra o quadro 3.1.

Quadro 3.1 — Sintese dos fatores de QVT de Walton (1973) e correspondentes no questionario.

Categorias de QVT

Afirmacdes correspondentes no questionario e
indicadores de QVT

Compensacéo justa e adequada

01. A remuneracéo e os beneficios oferecidos
pela instituicdo atendem as minhas necessidades.
07. Meu salério é justo em relacdo ao praticado
no mercado.

13. Meu salério é adequado para a minha funcao.

Condic6es de trabalho

10. Minha jornada de trabalho é adequada para a
tarefa que desenvolvo.

11. Meu local de trabalho é limpo.

22. O material de trabalho e a sua manutencéo
sdo apropriados para a execugao do meu servigo.

Uso e desenvolvimento de capacidades

12. Minha alocagéo na institui¢do esté de acordo
com a formacdo académica que possuo.

15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na
execucdo das tarefas da minha instituicéo.

20. Minha func¢do é importante para a instituicéo.

Oportunidade de crescimento e seguranga

08. A instituicdo oferece um adequado plano de
cargos, salarios e carreira.

14. A instituicdo me proporciona oportunidade
de desenvolvimento pessoal.

16. A instituicdo me proporciona estabilidade no
emprego.

Integracdo social na organizagéo

02. A comunicagdo interna é adequada na
instituicdo.

03. Eu tenho um bom relacionamento e existe
cooperacao entre os colegas de trabalho da minha
instituicdo.

17. E percebida a auséncia de preconceito na
instituicdo.

Constitucionalismo

05. A instituicdo respeita as leis trabalhistas.
19. O meu salério é pago em dia.
21. Eu tenho gozo real e periddico de férias.

Trabalho e espaco total de vida

04. A instituicdo oferece flexibilidade no horéario
de trabalho.

06. A instituicdo respeitas as folgas nos feriados
e datas festivas.

18. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a
institui¢do e ao convivio com a minha familia.

Relevancia social do trabalho

09. Eu me identifico com a instituicdo.

23. Eu tenho orgulho de trabalhar na institui¢&o.
24. A instituicdo tem uma boa imagem perante a
sociedade.

Fonte: adaptado de Goés (2016).
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A coluna do lado esquerdo equivale as oito categorias de Qualidade de Vida no
Trabalho definidas por Walton (1973) onde examina os fatores que estdo unidos de forma
indireta as atividades diarias dos colaboradores e observa as caracteristicas da Qualidade de
Vida no Trabalho. A coluna no do lado direito equivale aos indicadores de Qualidade de Vida
no trabalho e as afirmagGes com seus respectivos nimeros onde se encontram no questionario.
As afirmac6es foram empregadas de forma desordenada para que néo fique explicito a ligagéo
com sua categoria.

No questionario, os colaboradores puderam avaliar cada afirmacéo atribuindo grau de
importancia e nivel de satisfacdo, como pode ser visto no quadro 3.2. A primeira coluna se
refere ao grau de importancia ligado a determinado fator da QVT, j& a segunda coluna se refere

ao nivel de satisfacdo em estudo.

Quadro 3.2 — Niveis de importancia e satisfacdo.

Item a ser avaliado Impqrtqnua Satisfacdo atual
atribuida
Eu me identifico com a instituicéo DOO®® DOR®®

Fonte: adaptado de Goés (2016).

Diante dos resultados obtidos, foi possivel identificar os fatores considerados criticos,
ou seja, aqueles que tem alto nivel de importancia e baixo nivel de satisfacdo atribuidos pelos
colaboradores, e podem afetar de forma positiva ou negativa. Desse modo, tais fatores
necessitam de maior atencdo para possiveis correcdes e implementacdo de melhorias. A analise
quantitativa dos dados foi realizada através da média dos fatores e de calculos de percentual.

Questdes para obtencdo de informacdes demogréaficas, também foram inseridas, tais
como: género, idade, estado civil, renda média, tempo de servico, escolaridade, funcdo na
empresa. Estas servem para uma melhor analise e compreensdo dos resultados, além de
influenciar na percepcdo da QVT. Os questionarios foram aplicados em reunides rotineiras das
equipes, entregues individualmente e respondidos sem a identificacdo dos colaboradores para
gue 0s mesmos se sentissem confortaveis, e que ndo viesse a constrangé-los. Por fim, a
tabulagdo dos dados e graficos foram feitos no Microsoft Office Excel 2016.

O presente capitulo apresentou os métodos utilizados na pesquisa. O capitulo seguinte

ird apresentar a analise dos dados, principal objetivo deste estudo.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados alcancados através da aplicacdo do
questionario. Inicialmente serdo discriminados os dados demogréaficos de acordo com a amostra
dos respondentes e, em seguida, serdo discriminados os resultados gerais da visdo sobre

Qualidade de Vida no Trabalho na organizacdo estudada.

4.1 CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DOS ENTREVISTADOS

A populacdo pesquisada contou com 30 colaboradores da empresa estudada, onde 57%
sdo do sexo masculino e 43% do sexo feminino, como pode ser visto no grafico 4.1, mostrando
de forma geral um certo equilibrio quanto ao género. Se levar em consideracdo as funcGes
separadas 67% dos vendedores sdo do sexo masculino e 33% do sexo feminino, havendo assim
um certo desequilibrio, podendo ser justicado pelo fato de ser um trabalho externo realizado
mais por pessoas do sexo masculino. Em relacdo a superviséo de vendas 75% séo pessoas do
sexo masculino e apenas 25% do sexo feminino, podendo ser justificado pelo fato de ainda
existir discriminacdo em relacdo a mulheres ocuparem cargos maiores. E, por fim, o
administrativo é composto 100% por pessoas do sexo feminino, sendo uma cultura no

departamento entender que mulheres melhor desempenham essa funcéo.

Gréfico 4.1 — Distribuicdo percentual por género.

Género
60% 57%

50%

43%

40%

30%

20%

10%

0%
Masculino Feminino

Fonte: coleta de dados (2019).
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Dentre os colaboradores, 23% possui idade de 20 a 29 anos, 47% de 30 a 39 anos, e
30% acima de 40 anos. Dessa forma € possivel observar que a faixa etéaria dos colaboradores se
concentra entre 30 a 39 anos, como mostra o grafico 4.2. Podendo ser justificado pelo fato de

ser levado em consideracdo a experiéncia do candidato para sua contratacao.

Gréfico 4.2 — Distribuicéo percentual por faixa etaria.

Faixa etaria

50% 47%
45%
40%
35%

30%
25% 23%

20%
15%
10%
5%
0%

De 20 a 29 anos De 30 a39 anos Acima de 40 anos

30%

Fonte: coleta de dados (2019).

Gréfico 4.3 — Distribuicdo percentual por estado civil.

Estado civil

60% 57%
50%
40% 37%
30%
20%
10% 7%

0%

Solteiro Casado Outros

Fonte: coleta de dados (2019).

Em relacdo ao estado civil, 37% dos colaboradores responderam ser solteiros, 57%

casados e apenas 7% se enquadraram na categoria “outros”, mas optaram por ndo defini-la.
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Como pode ser visto no grafico 4.3 a maioria dos respondentes sdo casados, o que pode também
ser justificado pela faixa etéria predominante dos mesmos.

Quanto a funcdo que os colaboradores desempenham, 70% sdo vendedores, 13%
supervisores de vendas e 17% desempenham a funcdo de administrativo. Os vendedores
ocupam o maior espago no quadro de funcionarios, como mostra o gréfico 4.4, pois é a funcao
que mais necessita de quantidade para atingimento de metas de vendas.

Grafico 4.4 — Distribuicéo percentual por funcdo desempenhada.

Funcao
80%
70%
70%
60%
50%
40%
30%
0%
Vendedor Supervisor Administrativo

Fonte: coleta de dados (2019).

Em relacdo aos dependentes, como pode ser visto no grafico 4.5, 40% responderam
gue ndo possuem dependentes, 10% possuem apenas 1 dependente, 30% responderam que
possuem 2 dependentes, 10% possuem 3 dependentes e 10% responderam que possuem 4 ou
mais dependentes.

Referente a escolaridade os respondentes informaram que 37% possuem ensino medio
completo, 10% possuem ensino médio incompleto, 27% possuem ensino superior completo,
20% possuem ensino superior incompleto e 7% informaram ter especializagéo, como pode ser
visto no grafico 4.6. Dessa forma, vé-se que apenas 10% dos colaboradores ndo concluiram o
ensino meédio e que 47% possuem ou estdo concluindo o ensino superior, €, que mesmo ndo
sendo uma exigéncia da organizacdo estudada, mostra que cada vez as mais as pessoas buscam

por conhecimento para terem melhores oportunidades no mercado de trabalho.
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Gréfico 4.5 — Distribuicéo percentual por dependentes.

Dependentes
45%
40%
40%
35%
30%
30%
25%
20%
15%
10% 10% 10%
10%
0%
Nenhum 1 dependente 2 dependentes 3 dependentes 4 ou mais
dependentes
Fonte: coleta de dados (2019).
Gréfico 4.6 — Distribuicéo percentual por escolaridade
Escolaridade
40% 37%
35%
30% 27%
25%
20%
20%
15%
10%
10% 7%

- .
0%
Ensino médio  Ensino médio  Ensino superior Ensino superior Especializagdo
completo incompleto completo incompleto

Fonte: coleta de dados (2019).

Com relacdo a renda mensal dos colaboradores 73% afirmam ter renda de até R$
1.500,00, 23% afirmam ter renda de R$ 1.501,00 até R$3.000,00 e apenas 3% afirmam ter renda
acima de R$ 3.000,00. Como mostra o grafico 4.7, esses nimeros podem ser justificados pelo
fato dos saléarios dependerem do atingimento de metas e bonificacdes, e que nem sempre é

atingido pelos colaboradores todos 0s meses.
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Gréfico 4.7 — Distribuicdo percentual por renda mensal.

Renda mensal

80% 73%
70%
60%
50%
40%
30% 23%
20%
10% 3%
0% —
Até R$ 1500 De R$ 1501 até R$3000 Acima de R$3000

Fonte: coleta de dados (2019).

O tempo de servico ficou distribuido da seguinte forma, como mostra o grafico 4.8,
23% possuem menos de 1 ano, 30% possuem de 1 a 2 anos e meio, 20% possuem de 3 anos a
5 anos, 7% possuem de 6 anos a 9 anos e 20% possuem 10 anos ou mais. Pode ser visto que ha
uma rotatividade considerdvel, onde 23% dos colaboradores tém menos de 1 ano, mas em
compensacdo hd um nimero bastante significativo de colaboradores solidificados na empresa

tendo chegado até 15 anos de tempo de servico.

Gréfico 4.8 — Distribuicdo percentual por tempo de servigo.

Tempo de servigo

35%
30%
30%
25% 23%
20% 20%
20%
15%

10% 7%
5%
0%
Menosdelano Delanoa?2 De3anosa5 De6a9anos 10 anosou mais
anos e meio anos

Fonte: coleta de dados (2019).
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Diante do que foi exposto, € possivel observar que o perfil dos colaboradores
entrevistados resumisse da seguinte forma, 57% deles sdo do sexo masculino; a grande maioria,
77% esta acima dos 30 anos de idade; 57% sdo casados; a maioria, sendo 60%, possuem
dependentes; pouco mais da metade, sendo 54% possuem ensino superior ou estdo concluindo;
grande parte, 73% recebem salarios em média de até R$ 1.500,00 e 53% possuem o tempo de
servico de até 2 anos e meio. Dessa forma, nota-se que os colaboradores sdo pessoas maduras
com familia formada, que possuem ou que estdo em busca de uma formacdo académica,

provavelmente o que implica em pessoas que veem o emprego como sustento familiar.

4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DE QVT

Para analisar os fatores criticos da Qualidade de Vida no Trabalho no centro de
operacdes da Motorac Caruaru, foram usados os resultados das médias de cada item listado. No
questionario cada item analisado possuia duas colunas, na primeira aferia os niveis de
importancia, enumerados de 1 a 5, e na segunda aferia os niveis de satisfacdo, também

enumerados de 1 a 5. O quadro 4.1 indica o significado de cada nivel.

Quadro 4.1 — Niveis de importancia e satisfagdo no questiondrio aplicado

FATOR IMPORTANCIA

FATOR SATISFACAO

1- Nada importante

1- Muito insatisfeito (a)

2- Pouco importante

2- Insatisfeito (a)

3- Razoavelmente importante

3- Indiferente (a)

4- Muito importante

4- Satisfeito (a)

5- Extremamente importante

5- Muito satisfeito (a)

Fonte: resultado da pesquisa (2019).

Para determinar o nivel de QVT dos colaboradores da empresa estudada, foi criada

uma escala onde mostra os cinco niveis de satisfacdo, como pode ser visto no quadro 4.2.

Quadro 4.2 — Niveis de QVT de acordo com a média de satisfacdo.

1 2

3 4 5

Péssima Ruim

Razoavel Boa Otima

Fonte: resultado da pesquisa (2019).
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De acordo com os dados obtidos, dos 24 fatores analisados, apenas 5 foram
considerados criticos, pois a média de importancia ficou entre “muito importante” e
“extremamente importante” e a média de satisfacao ficou entre “insatisfeito” e “indiferente”.

Na tabela 4.1 podem ser vistos os fatores considerados mais criticos.

Tabela 4.1 — Fatores criticos de QVT de acordo com os colaboradores do centro de operagdes da Motorac Caruaru.
Meédia Meédia ]
Fatores ) o o Diferenca
importancia | satisfacio

08. A empresa oferece um adequado plano
de cargos, salarios e carreira.

14. A empresa me proporciona
oportunidade de desenvolvimento pessoal.
03. Eu tenho um bom relacionamento e
existe cooperacéo entre os colegas de 4,80 4,20 0,60
trabalho da minha empresa.

18. Eu consigo equilibrar o tempo

4,33 3,47 0,87

4,60 3,83 0,77

dedicado a empresa e ao convivio com a 4,63 4,03 0,60
minha familia

13. I\N/Ieu salario é adequado para a minha 4,60 4,03 057
funcao.

Fonte: resultado da pesquisa (2019).

De acordo com esses dados é possivel notar a ligacdo com a teoria de Maslow, os dois
primeiros fatores considerados como mais criticos podem ser associados as necessidades de
mais alto nivel, onde no topo esta auto realizacdo, necessidade essa que torna o trabalho uma
dimensao importante para o trabalhador, e que para Walton sdo fatores relacionados a categoria
de “oportunidade de crescimento e seguranca”. Em seguida € possivel notar um fator da
categoria “integragdo social na organizagdo”, que para Maslow se enquadra nas necessidades
de estima que envolve consideracdo e aceitagdo social, ou seja se sentir gostado. Outro fator,
com mesmo valor de diferenca do anterior, sendo da categoria “trabalho e espago total de vida”
se adequa na piramide de Maslow nas necessidades sociais, onde estimula o individuo as
relacdes sociais, a estar cercado, 0 amor e afeto. E por fim, o fator da categoria de “compensagdo
justa e adequada” que se enquadra exatamente nas necessidades fisiologicas, na base da
piramide, definida por Maslow como uma necessidade basica como a questdo dos salarios e
beneficios oferecidos pela organizagéo, e ja de acordo com Herzberg esses fatores basicos séo
higiénicos e ndo motivacionais.

Estes fatores foram considerados como criticos possivelmente por ndo possibilitar
crescimento de cargos; devido a jornada de trabalho exigir grande parte do tempo do
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colaborador, além de horéarios incertos; como o maior numero de entrevistados sdo vendedores,
e por ser uma funcdo que depende do alcance de metas, os colaboradores agem de forma
individual ndo existindo cooperacgéo entre 0s mesmo para o alcance de suas metas individuais;
e por ser um salério incerto, onde dependera do alcance de metas de vendas.

A maior parte das necessidades do pessoal sdo necessidades de auto realizacéo, €, ha
também uma preocupacdo muito grande com a questdo social. Satisfazendo essas necessidades

consequentemente estara gerando satisfacdo para os colaboradores.

4.2.1 Apresentacdo dos Resultados de Acordo com as Oito Categorias de QVT
do Modelo de Walton

Como apresentado anteriormente de acordo com o modelo de Walton, os 24 fatores
foram distribuidos entre as oito categorias de QVT e aplicados no questionario, onde obteve as
médias de importancia e satisfacdo de cada categoria, e a diferenca entre essas médias, podendo
considerar como critica aquelas que tiveram maior diferenca, visto que o estudo tem como
objetivo analisar o que é considerado importante e que néo esta sendo satisfeito.

Na tabela 4.2 sdo apresentadas as médias e diferencas obtidas das oitos categorias
propostas por Walton., onde cada categoria é constituida por trés fatores. Em destaque serdo

analisadas as consideradas como criticas.

Tabela 4.2 — Médias de importancia e satisfagdo das categorias de QVT de Walton

CATEGORIAS DE WALTON ) Media Media Diferenca
importancia | satisfacéo
Compensacao justa e adequada 4,32 3,98 0,34
Condic0es de trabalho 4,53 3,97 0,57
Uso e desenvolvimento de capacidades 4,49 4,18 0,31
Oportunidade de crescimento e seguranga 4,47 3,76 0,71
Integragéo social na organizagéo 4,51 4,16 0,36
Constitucionalismo 4,84 4,60 0,24
Trabalho e espaco total de vida 4,54 4,23 0,31
Relevancia social do trabalho 4,79 4,53 0,26

Fonte: resultado da pesquisa (2019).
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Foi possivel identificar, analisando as oito categorias, duas consideradas como mais
criticas: “oportunidade de crescimento e seguranga” e “condigdes de trabalho”. De acordo com
esse resultado ¢ possivel associar com a teoria de Herzberg onde a categoria “oportunidade de
crescimento e seguranga’” ¢ um fator motivacional que esté relacionado a como o funcionario
se sente no ambiente de trabalho, talvez pelo fato de ndo desejarem passar muitos anos fazendo
a mesma coisa sem ter uma progressdo, e, por ndo terem perspectiva de crescimento na
organizacdo, com o passar do tempo os colaboradores acabam ficando desmotivados. Ja a
categoria “condigdes de trabalho” € um fator higiénico relacionado muito provavelmente a
jornada de trabalho dos colaboradores, as cobrangas pelo atingimento de metas e pela maioria
dos colaboradores ndo terem horérios de trabalho definidos.

De tal modo é possivel observar que a gestdo implantando um adequado plano de cargo
e carreiras ira gerar satisfacdo para seus colaboradores, vindo a motiva-los, bem como, optando
por um melhor planejamento e organizagédo das condic¢des de trabalho, ndo ficando abaixo das
expectativas dos colaboradores, para que dessa forma ndo gere neles insatisfacdo. Desse modo
se faz necessario uma maior atencao por parte da gestao nesses aspectos para que possa motivar

os colaboradores

4.2.2 Fatores Criticos de Acordo com as Funcdes dos Colaboradores em Estudo

Na funcdo administrativa dos 24 fatores estudados, 8 deles foram considerados
criticos, como mostra a tabela 4.3.

De acordo com os dados analisados, os oitos fatores identificados como criticos sdo
relacionados a seis das oito categorias de Walton, sendo elas: “Oportunidade de crescimento e
seguranca” referente aos aspectos de plano de cargos, salarios e carreiras e oportunidade de
desenvolvimento pessoal; “Integragdo social na organiza¢do” referente a aspectos de
comunicagdo interna, relacionamento e cooperagdo entre os colegas de trabalho; “Uso e
desenvolvimento de capacidades” referente a alocacdo de acordo com a formagdo académica;
“Trabalho e espaco total de vida” referente a flexibilidade de horarios; “Condicdes de trabalho”
referente a jornada de trabalho para a tarefa desenvolvida e, por fim, a categoria “Compensagdo

justa e adequada” referente ao salario ser adequado para a fungao.



Tabela 4.3 — Fatores criticos de QVT de acordo com os colaboradores que exercem a funcdo administrativa.

Média Média .
Fatores importancia | satisfacao Diferenca

08. A empresa oferece um adequado plano de 5 26 24
cargos, salarios e carreira. ’ '
14. A empresa me proporciona oportunidade de

. 4,8 2,8 2
desenvolvimento pessoal.
02. A comunicagdo interna é adequada na empresa. 5 3 2
12. Minha alocacdo na empresa esta de acordo com 5 36 14
a formacdo académica que possuo. ’ ’
04. A empresa oferece flexibilidade no horério de 42 28 14
trabalho.
03. Eu tenho um bom relacionamento e existe
cooperagdo entre os colegas de trabalho da minha 5 3,8 1,2
empresa.
10. Minha jornada de trabalho é adequada para a

4,8 3,6 1,2

tarefa que desenvolvo.
13. Meu salério é adequado para a minha fungé&o. 48 3,6 1,2

Fonte: resultado da pesquisa (2019).

o1

Pode ser visto que quando analisados os fatores criticos para a fungdo administrativa

as diferencas das médias sdo bem mais altas, onde o que é mais critico para as demais funcGes

estd bem abaixo do menos critico para essa. Um adequado plano de cargos, salarios e carreiras

é um fator critico recorrente e mais uma vez a questao da remuneracdo surge como fator menos

critico.

Para os supervisores apenas 4 fatores foram considerados como criticos, como pode

ser visto na tabela 4.4.

Tabela 4.4 — Fatores criticos de QVT de acordo com os colaboradores gue exercem a funcdo de supervisor.

Média

Média

Fatores importéncia | satisfagdo Diferenca
07. Meu salario € justo em relacdo ao praticado no 4 395 0.75
mercado. ’ ’
08. A empresa oferece um adequado plano de 4 395 0.75
cargos, salarios e carreira. ’ :
14. A empresa me proporciona oportunidade de 475 4 0.75
desenvolvimento pessoal. ’ ’
15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na 45 3.75 0.75

execugdo das tarefas da minha empresa.

Fonte: resultado da pesquisa (2019).
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Em relacdo aos supervisores pode ser notado, que diferentemente das outras funcdes,
o fator “meu salario € justo em relag@o ao praticado no mercado” da categoria “Compensagédo
justa e adequada” surgiu como fator mais critico. Suspostamente por ser uma fungao onde se
tem mais status do que beneficios salariais, muitas vezes o supervisor recebe um salario menor
do que de um vendedor e as cobrancas e responsabilidades s&o muito maiores, se comparadas.
Além desse fator, foram considerados como criticos dois fatores da categoria “Oportunidade de
crescimento e seguranga” e um fator da categoria “Uso e desenvolvimento de capacidades”. O
que chama a atencdo € que a diferenca entre os niveis de importancia e satisfacao atribuidos
pelos supervisores trouxeram resultados exatamente iguais, 0 que pode ser entendido por uma
consonancia da percepcdo dos mesmos.

Para os vendedores apenas 5 fatores foram considerados como criticos, como pode ser

visto na tabela 4.5.

Tabela 4.5 — Fatores criticos de QVT de acordo com os colaboradores que exercem a funcdo de vendedor.

Média Média .

Fatores importéncia | satisfagdo Diferenca
18. Eu consigo equlll_lbrar 0 tempo dedlca}d_o a 4,67 3,95 0,71
empresa e ao convivio com a minha familia
01. A remuneragao e os beneficios pfereudos pela 4,33 3,76 0,57
empresa atendem as minhas necessidades.
03. Eu tenho um bom relacionamento e existe
cooperagdo entre os colegas de trabalho da minha 476 419 0,57
empresa.
16. A empresa me proporciona estabilidade no 4,48 3,95 0,52
emprego
08. A empresa oferece um adequado plano de 4,24 3,71 0,52
cargos, salarios e carreira.

Fonte: resultado da pesquisa (2019).

Para a funcao de vendedores o fator “eu consigo equilibrar o tempo dedicado a empresa
e ao convivio com minha familia” foi considerado mais critico. O que, de certa forma, reafirma
o perfil dos entrevistados, a grande parte sendo pessoas casadas com mais de 30 anos que
necessitam dividir o tempo com sua familia. Conforme Pedroso e Pilatti (2010), a organizagdo
precisa oferecer um ambiente que possibilite o equilibrio entre a vida profissional e a vida
familiar dos colaboradores, para que se tenha Qualidade de Vida no Trabalho. Em consonancia,
Fernandes (1996) ressalta que para que as atribui¢cOes organizacionais ndo tomem o tempo
destinado para a convivéncia familiar e compromissos sociais do individuo, se faz necessario

um equilibrio diante da categoria “Trabalho e espaco total de vida” proposta por Walton (1973).
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Também foram considerados como fatores criticos das categorias “Compensagao justa
e adequada”; “Integracdo social na organizagdo” e “Oportunidade de crescimento e
desenvolvimento”, onde desta, dois fatores surgiram na analise ¢ que embora nao foram
considerados 0s mais criticos sdo fatores presentes em toda a pesquisa.

Por fim, foi possivel identificar que nenhum dos fatores de duas categorias foram
citados como criticos, sendo essas: “Constitucionalismo” ¢ “Relevancia social do trabalho”.
Dessa forma, € visto a satisfacdo dos colaboradores acerca desses fatores e nota-se que a
empresa cumpre suas obrigacdes legais em relacdo aos seus colaboradores e 0s mesmos se
sentem bem em fazer parte dessa empresa.

O presente capitulo apresentou os dados obtidos e as analises realizadas, resultantes
deste estudo para o alcance dos seus objetivos. O proximo capitulo trard as ultimas

considerac@es acerca desta pesquisa, com as conclusdes do estudo e suas recomendacdes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste Gltimo capitulo serdo apresentadas as consideracfes finais e recomendagdes

advindas dos resultados logrados na pesquisa e analises realizadas.
5.1 CONCLUSOES

Esta pesquisa buscou analisar a visdo dos colaboradores acerca da Qualidade de Vida
no Trabalho e analisar quais os fatores criticos. Neste sentido, constituiu-se o seguinte problema
de pesquisa: quais os fatores criticos que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho a partir
da visao dos colaboradores do Centro de Operagdes da Motorac na cidade de Caruaru — PE?

Com base nos objetivos especificos desta pesquisa, foram identificados os fatores que
influenciam na QVT dos colaboradores estudados, onde, por meio da aplicacdo de um
questionario formulado com adaptacdo do modelo de Walton e a analise destes dados, foi
percebido o grau de importancia e de satisfacdo atribuido para cada fator, sendo possivel
identificar os fatores criticos de QVT, ou seja, aqueles fatores que sdo considerados
importantes, mas o nivel de satisfacdo esta baixo, ndo sendo cumprido pela organizacéo. Foram
estabelecidos quatro objetivos especificos: o primeiro deles foi identificar os fatores que
interferem na QVT; o segundo foi determinar o grau de importancia desses fatores; o terceiro
foi avaliar o grau de satisfacdo a respeito desses fatores; o quarto e ultimo foi verificar esses
fatores por funcéo que cada colaborador desempenha.

Das oito categorias do modelo de Walton, utilizado como base para o desenvolvimento
desta pesquisa, foram identificadas duas categorias como criticas, sendo elas: “Oportunidade
de crescimento e seguranca” e “CondicBes de trabalho”. Isso se d& devido as atividades
desempenhadas pelos colaboradores serem sempre as mesmas e a falta de expectativa do
colaborador em relagdo ao seu crescimento profissional, além de sua jornada de trabalho e as
constantes cobrangas para o alcance de metas. Tendo ciéncia do fato espera-se que a gestdo
possa implementar acdes que venham melhorar a satisfacdo dos colaboradores acerca desses
aspectos, inserindo um plano adequado de cargos e carreiras possibilitando assim oportunidade
de crescimento para 0s mesmos, e, tendo um melhor planejamento e organizacao em relagéo a

jornada de trabalho desses colaboradores.
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Cada funcéo tem sua especificidade e devido a isso foram identificados fatores criticos
diferentes, embora alguns fatores se repetissem. Para a funcdo administrativa oito fatores foram
considerados criticos, 33% dos fatores analisados, sendo estes referentes a seis das oito
categorias de Walton. Ja para a funcdo de supervisores foram identificados apenas quatro
fatores criticos relacionados a quatro categorias de QVT, e por fim para a funcéo de vendedores
cinco fatores foram considerados criticos sendo estes relacionados a quatro das categorias. Para
as trés funcdes foram apontados dois fatores da categoria “Oportunidade de crescimento e
seguranca”.

De modo geral, conclui-se que a categoria que mais impacta na Qualidade de Vida no
Trabalho dos colaboradores de forma negativa, ¢ a categoria “Oportunidade de crescimento e
seguranca”, presente para todas as fungdes, onde o fator mais recorrente nas analises de dados
foi “a empresa oferece um adequado plano de cargos, salarios e carreiras”. Como j& sugerido é
esperado que se tenham uma maior atencdo, por parte da gestdo, com essa categoria especifica
para que seja possivel melhorar o ambiente de trabalho e aumentar o grau de satisfagdo dos seus
colaboradores.

Tambeém foi possivel constatar, a partir desta pesquisa, que duas categorias impactam
positivamente na Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores estudados, sendo elas:
“Constitucionalismo” e “Relevancia social do trabalho”. Pois diante dos resultados obtidos os
fatores dessas categorias ndao foram considerados criticos.

Em um ambiente onde os nimeros sdo de grande importancia e onde ha muita cobranca
pelo alcance de metas o estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho € de tamanha relevancia,
por talvez ser um aspecto que dificilmente tenha atencdo por parte dos gestores, e que podera
sera visto por eles como pequenas implantacdes podem motivar e melhorar a Qualidade de Vida
dos seus colaboradores, além de proporcionar um melhor desempenho e ambiente de trabalho
mais agradavel resultando assim em colaboradores com grau de satisfacéo elevado.

Embora seja um estudo que venha beneficiar os colaboradores néo foi visto dessa
forma por alguns dos entrevistados, 0s mesmos ndo demostraram interessados em utilizar o seu
tempo para responder os questionarios. Na aplicacdo foi notado insatisfagdo por parte de alguns
respondentes, onde respondiam como se por obrigacdo e de qualquer forma para terminar e
entregar rapido, o que de certa forma possa ter comprometido os resultados da pesquisa.
Também foi possivel notar que alguns dos entrevistados néo relataram os verdadeiros valores
de salarios recebidos pelos mesmo e embora os valores respondidos tenham sido menores nédo
foi um fator que prejudicou os resultados da pesquisa, pois o fator salario quando identificado

como critico, sempre era em ultimo lugar.
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O objetivo da pesquisa foi alcangado, pois identificou os fatores considerados criticos
e que interferem na percepcao sobre Qualidade de Vida no Trabalho para os colaboradores do
Centro de Operacdes da Motorac Caruaru. Em consequéncia disto, a pesquisa mostrou-se como
um instrumento para que as organizacOes dediquem maior atencdo para a promocao de
melhorias dos fatores identificados como criticos, para que assim gerem colaboradores

satisfeitos e um melhor ambiente de trabalho.
5.2 RECOMENDACOES

A partir desta pesquisa, recomenda-se que 0 mesmo estudo possa ser realizado com 0s
demais departamentos da concessionaria e os resultados sejam comparados. Recomenda-se
também que sejam realizadas aplicagdes deste modelo, com as alteracBes necessarias, em
organizag6es semelhantes, com o intuito de investigar seus fatores criticos e ap6s a implantagédo
de melhorias, o questionario seja reaplicado a fim de avaliar se a satisfacdo dos colaboradores
foi elevada.

Sugere-se, também, o uso de ferramentas de pesquisas elaboradas por outros autores,
para que se possa comparar e certificar os resultados obtidos com os colaboradores estudados.

Na presente pesquisa houve a tentativa de identificar os fatores de QVT considerados
criticos por género, porém nao houve sustentacdo dos resultados. Dessa forma, aconselha-se
que seja objeto de analise de futuras pesquisas.

Para os gestores aconselha-se a implantacdo de um adequado plano de cargos, salarios
e carreiras, pois foi um aspecto evidente em todo o estudo. E importante que as recomendacoes
sejam consideradas, pois além de agregar conhecimento acerca do tema, podera indicar 0s
fatores que precisam de maior atencdo, tanto para promocao de melhorias, quanto para a
manutencdo dos fatores positivos, uma vez que a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores

contribui muito para a produtividade e sustentabilidade das organizacdes.



57

REFERENCIAS

ALBUQUERQUE, L. G. Competitividade e recursos humanos. Revista da Administracéo da
USP, Séao Paulo, v. 27, n. 4, p. 16-29, out/dez.1992.

ARELLANO, E. B.; LIMONGI-FRANCA, A. C. Qualidade de vida no trabalho. IN: FLEURY,
M. T. L. As pessoas na organizacao. 17. ed. S&o Paulo: Gente, 2002.

ASFORA, S. C. Qualidade de vida no trabalho de policiais militares da regido
metropolitana do Recife. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo). 2004. Universidade

Federal de Pernambuco, Recife, 2004.

CARREIRA, R.; BONATELLLI, C. Mobilidade urbana desafia grandes cidades brasileiras.
Disponivel em: < http://www.dgabc.com.br/Noticia/182680/mobilidade-urbana-desafia-

grandes-cidades-brasileiras > Ultimo acesso em maio 2019.

CARVALHO, A. V.; SERAFIM, 0. C. G.; Administracdo de recursos humanos. 2. ed. Sdo
Paulo: Cengage learning, 1995.

CASADO, T. A motivagdo e o trabalho. IN: FLEURY, M. T. L. As pessoas na organizagao.
17. ed. S&o Paulo: Gente, 2002.

CHIAVENATO, I. Gerenciando pessoas: 0 passo decisivo para a administragédo participativa.
3. ed. Sdo Paulo: Makron Books, 1994.

CHIAVENATO, I. Gestao de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizacoes.
13. ed. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

CHIAVENATO, I. Gestao de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.
2. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.

COOPER, D. R.; SCHINDLER, P. S. Métodos de pesquisa em administracéo. 7.ed. Porto
Alegre: Bookman, 2003.


http://www.dgabc.com.br/Noticia/182680/mobilidade-urbana-desafia-grandes-cidades-brasileiras
http://www.dgabc.com.br/Noticia/182680/mobilidade-urbana-desafia-grandes-cidades-brasileiras

58

FERNANDES, E. C. Qualidade de vida no trabalho: como medir para melhorar. Salvador:
Casa da Qualidade, 1996.

FREITAS, A. L. P.; SOUZA, R. G. B. Um modelo para a avaliacdo da qualidade de vida no
trabalho em universidades publicas. Revista Eletrdnica Sistemas e Gest&o. v. 4, n.2, p. 136-
154, maio/agosto 2009. Disponivel em: <
http://www.revistasg.uff.br/index.php/sg/article/viewFile/VAN2A4/VAN2A4> Acesso em abril
de 2019.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

GOES, M. B. B. Qualidade de vida no trabalho e comprometimento organizacional no
servigo publico: um estudo com os servidores técnico-administrativos do centro académico do
agreste da UFPE. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestdo Publica). 2016. Universidade

Federal de Pernambuco, Recife, 2016.

JONES, G. R.; GEORGE, J. M. Administra¢do Contemporanea. 4. ed. Sdo Paulo: McGraw-
Hill, 2008.

LACOMBE, F. J. M. Recursos humanos: principios e tendéncias. 1. ed. Sdo Paulo: Saraiva,
2005

LACOMBE, F. J. M.; HEILBORN, G. L. J. Administracdo: principios e tendéncias. 2. ed.

revisada e atualizada. Sdo Paulo: Saraiva, 2008.

LIMONGI-FRANCA, A. C.; Praticas de recursos humanos: conceitos, ferramentas e
procedimentos. 1. ed. S&o Paulo: Atlas, 2009.

MAXIMINIANO, A. C. A. Introduc¢do a Administracdo. 8. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2011.

MORAES, L. F. R., et. al. Estresse e Qualidade de Vida no Trabalho na Policia Militar do

Estado de Minas Gerais. Campinas: ANPAD, 2001. Disponivel em:
<http://www.anpad.org.br/admin/pdf/enanpad2001-grt-359.pdf> Acesso em abril 2019.



http://www.revistasg.uff.br/index.php/sg/article/viewFile/V4N2A4/V4N2A4
http://www.anpad.org.br/admin/pdf/enanpad2001-grt-359.pdf

59

MORIN, E. M; AUBE, C. Psicologia e gestdo. Sdo Paulo: Atlas, 2009.

MOTTA, F.C.P.; VASCONCELOQS, I.F.G. Teoria Geral da Administracdo. 3. ed. rev. Séo
Paulo: Cengage Learning, 2010.

MOTORAC. Quem somos. Disponivel em: <https://www.motorac.com.br/empresa> Ultimo

acesso em maio 2019.

NADLER, B. A. & LAWLER, E. E. Quality of work life: perspectives and directions.

Organizational Dynamics, 1983.

PEDROSO, B. Desenvolvimento do TQWL-42: um instrumento de avaliacdo da qualidade de
vida no trabalho. 2010. 129 f. Dissertagcdo (Mestrado em Engenharia de Producéo) - Programa
de Pds-Graduacdo em Engenharia de Producdo, Universidade Tecnoldgica Federal do Parana,
2010.

PEDROSO, B.; PILATTI, L. A. Revisdo literaria dos modelos classicos de avaliagdo da
qualidade de vida no trabalho: um debate necessario. IN: VILARTA, R.; GUTIERREZ, G. L;
MONTEIRO, M. I. Qualidade de vida: conceitos e praticas no século XXI. Campinas: IPES,
2010

REIS, T. Com aumento da frota, pais tem 1 automével para cada 4 habitantes. G1, 2014.

Disponivel em <http://g1.globo.com/brasil/noticia/2014/03/com-aumento-da-frota-pais-tem-1-

automovel-para-cada-4-habitantes.html> Ultimo acesso em maio 20109.

RIBEIRO, C. A.O; CAMPOS, L, N. M. Qualidade de vida no trabalho. Revista Tecer. Belo

Horizonte. vol. 2, n. 2, maio 2009. Disponivel em: <https://www.metodista.br/revistas/revistas-

izabela/index.php/tec/article/view/201/183> Acesso em abril 2019.

ROBBINS, S. P. Fundamentos do comportamento organizacional. 8. ed. Sdo Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2009.


https://www.motorac.com.br/empresa
http://g1.globo.com/brasil/noticia/2014/03/com-aumento-da-frota-pais-tem-1-automovel-para-cada-4-habitantes.html
http://g1.globo.com/brasil/noticia/2014/03/com-aumento-da-frota-pais-tem-1-automovel-para-cada-4-habitantes.html
https://www.metodista.br/revistas/revistas-izabela/index.php/tec/article/view/201/183
https://www.metodista.br/revistas/revistas-izabela/index.php/tec/article/view/201/183

60

RODRIGUES, M.V.C. Qualidade de Vida no Trabalho: evolucdo e analise no nivel
gerencial. 4. ed. Petropolis, Rio de Janeiro: Vozes, 1998.

RODRIGUES, M.V.C. Qualidade de vida no trabalho: evolucdo e analise no nivel gerencial.
12. ed. Petropolis, Rio de Janeiro: Vozes, 2009.

RODRIGUES, M.V.C. Qualidade de Vida no Trabalho: evolucdo e analise no nivel

gerencial. 13. ed. Petropolis, Rio de Janeiro: Vozes, 2011.

SAMPIERI, R. H.; COLLADO, C. F.; LUCIO, P. B. Metodologia de Pesquisa. 3. ed. S&o
Paulo: McGraw Hill, 2006.

SOUZA, W. J.; MEDEIRQS, J. P. Diagnostico da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de
frentistas de postos de combustiveis e suas interfaces com a qualidade dos servigos prestados.
Revista de Gestdo USP, Sdo Paulo, v. 14, n. 3, p. 71-89, jul/set., 2007.

TOLFO, S. R.; PICCININI, V. C. As melhores empresas para trabalhar no Brasil e a Qualidade
de Vida no Trabalho. RAC - Revista de Administracdo Contemporanea. v. 5, n. 1, p. 165-
193, jan/abr 2001. Disponivel em: <
https://rac.anpad.org.br/index.php/rac/article/view/119/120 > Acesso em maio 2019.

VERGARA, S. C. Projetos e relatorios de pesquisa em administracdo. 10. ed. Séo Paulo:
Atlas, 2009.

VIEIRA, A. A Qualidade de Vida no Trabalho e o Controle da Qualidade Total.

Floriandpolis: Insular, 1996.


https://rac.anpad.org.br/index.php/rac/article/view/119/120

61

ANEXO A - QUESTIONARIO

Prezado colaborador, como graduanda do curso de Administracdo da Universidade Federal de
Pernambuco — UFPE, Campus Académico do Agreste - CAA, estou realizando um estudo sobre
Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios pertencentes a esta empresa. Solicito sua

colaboracéo para o preenchimento deste questionario.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario € composto por 24 afirmacdes que devem ser avaliadas em duas escalas:

importancia e satisfacao.

Na primeira coluna, que corresponde a escala de IMPORTANCIA, vocé deve avaliar o

grau de importancia que vocé da a cada item de acordo com a seguinte escala:

1 - NADA IMPORTANTE

2 - POUCO IMPORTANTE
3-RAZOAVELMENTE IMPORTANTE
4 — MUITO IMPORTANTE

5 - EXTREMAMENTE IMPORTANTE

Na segunda coluna, que corresponde a escala de SATISFACAO, vocé deve avaliar o seu

nivel de satisfacdo atual com relacéo aos itens listados, de acordo com a seguinte escala:

1 - MUITO INSATISFEITO (A)
2 — INSATISFEITO (A)

3— INDIFERENTE

4 - SATISFEITO (A)

5 MUITO SATISFEITO (A)

. Importancia e
Item a ser avaliado atpri buida Satisfacdo atual

01. A remuneracéo e os beneficios oferecidos pela empresa

atendem as minhas necessidades. O 0608000660
02. A comunicagéo interna é adequada na empresa. ONONONONORONONONONEO)
03. Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperagéo

entre os colegas de trabalho da minha empresa. @06 B®o0eodoe
04. A empresa oferece flexibilidade no horariodetrabalno. | @O @ ® @ | O @ ® @® ©®
05. A empresa respeita as leis trabalhistas. ONONONONONNONONONONEO
06. A empresa respeita as folgas nos feriadose datasfestivas. | @ @ @ @ ® | O® @ @ ® ®
07. Meu salério é justo em relacéo ao praticadonomercado. | O @ @ @ ® | O® @ ® ® ©®
08. A empresa oferece um adequado plano de cargos, salarios

e carreira. 2080000 ®o0
09. Eu me identifico com a empresa. ONONONONONNONONMONONEO
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10. Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa que
desenvolvo.

11. Meu local de trabalho é agradavel.

12. Minha alocagdo na empresa estd de acordo com a
formacdo académica que possuo.

13. Meu salario é adequado para a minha funcéo.

14. A empresa me
desenvolvimento pessoal.

proporciona oportunidade de

15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na execucao das
tarefas da minha empresa

16. A empresa me proporciona estabilidade no emprego

17. E percebida a auséncia de preconceito na empresa.

18. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a empresa e ao
convivio com a minha familia

19. O meu salério é pago em dia

20. Minha fungdo é importante para a empresa.

21. Eu tenho gozo real e periddico de férias.

22. O material de trabalho e a sua manutencdo sdo
apropriados para a execugdo do meu servigo.

23. Eu tenho orgulho de trabalhar na empresa.

24. A empresa tem uma boa imagem perante a sociedade.

CANCARCARCANCANCRNCANCANCRNCRNCANCANCRNCRNS)
AN AR CARC AN AN CARCANCAECRRCANCANCRRCRES)
© O 000 0000 0| e v |
AN AR AR AN RN R RN CRNCRRCRRONNCRRORNCO)
© 0 000 0|00 0| 0|06 0| 0|0
CANCARCARCANCANCRNCANCANCRNCRNCANCANCRNCRNS)
AN AR AR AN OO CARCANCRECRRCANCANCRRCRES)
© O 000 000 0 0| e | |
AN AR AR AN RN CR RN CRNCRRCRRCNNCRRORNC)
© 0000 0|00 0| 0|00 0| 0|0

Para concluir o questionario, favor preencher os dados a seguir:

Género:
() Masculino
() Feminino

Idade:

Estado civil:
() Casado
() Solteiro
() Divorciado
() Viavo
() Outro

Numero de Dependentes:

Renda média mensal (R$):

Tempo de Servigo:

Escolaridade:

() Ensino médio completo
() Ensino médio incompleto
() Ensino superior completo

() Ensino superior incompleto
() P6s-Graduacao (Especializacao)

Fungdo na empresa:

() Vendedor
() Supervisor
() Administrativo



