UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
ADMINISTRACAO

CRISTIANE DE OLIVEIRA SILVA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: FATORES CRITICOS NA
PERCEPCAO DOS COLABORADORES DA DAFONTE VEICULOS
CARUARU

CARUARU / PE
2016



UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO ACADEMICO DO AGRESTE
NUCLEO DE GESTAO
ADMINISTRACAO

CRISTIANE DE OLIVEIRA SILVA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: FATORES CRI'TI’COS NA
PERCEPCAO DOS COLABORADORES DA DAFONTE VEICULOS
CARUARU

Trabalho apresentado a Coordenacdo do Curso de Graduacdo em
Administragdo, da Universidade Federal de Pernambuco, Centro
Académico do Agreste, como requisito parcial para aprovacdo na
disciplina de Trabalho de Conclusdo de Curso, intuindo obtencgdo
do titulo de graduacdo em Administracéo.

Orientador: Prof. Luiz Sebastido dos Santos Junior (Mestre.).

CARUARU / PE
2016



CRISTIANE DE OLIVEIRA SILVA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: FATORES CRI'TI'COS NA
PERCEPCAO DOS COLABORADORES DA DAFONTE VEICULOS
CARUARU

Este trabalho foi julgado adequado e aprovado para a obtencdo do titulo de graduacéo em
Administracdo da Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste.

Caruaru, 25 de novembro de 2016.

Prof. Claudio José Montenegro de Albuguerque
Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste
Coordenador do Curso de Administracao

BANCA EXAMINADORA:

Prof. Luiz Sebastido dos Santos Junior
Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste
Orientador

Prof Wagner Rocha Gomes
UNINASSAU — Campus Caruaru
Examinador Externo

Prof. Elielson Oliveira Damascena
Universidade Federal de Pernambuco - Centro Académico do Agreste
Examinador Interno



Catalogacao na fonte:
Bibliotecaria — Simone Xavier CRB/4 - 1242

S586q Silva, Cristiane de Oliveira.
Qualidade de vida no trabalho: fatores criticos na percep¢do dos colaboradores da
Dafonte Veiculos Caruaru. / Cristiane de Oliveira Silva. — 2016.
73f. :il. ; 30 cm.

Orientador: Luiz Sebastido dos Santos Junior.

Monografia (Trabalho de conclusdo de Curso) — Universidade Federal de
Pernambuco, CAA, Administragéo, 2016.

Inclui Referéncias.

1. Qualidade de Vida no Trabalho. 2. Satisfagdo. 3. Fatores de risco. 4. Melhorias.
I. Santos Junior, Luiz Sebastido dos (Orientador). II. Titulo.

658 CDD (23. ed.) UFPE (CAA 2016-412




DEDICATORIA

Dedico esta, bem como todas as minhas demais conquistas, aos meus amados pais.

(Celestina e Everaldo)



AGRADECIMENTOS

Agradeco em primeiro lugar ao Autor da Existéncia, Aquele que permite que todas
as coisas se concretizem, nosso Unico e verdadeiro, Deus. Em segundo lugar, agradeco a
todos aqueles que caminharam junto comigo e contribuiram para construcdo dos meus
valores: minha familia, meus irmdos Samuel e Kesiane, a minha cunhada Camylla
Galindo, a minha querida sobrinha Anna Lavinya, meus pais, Celestina e Everaldo minha
razdo de existir e a minha avd, que de la de cima cuida de mim, também agradeco aos
meus professores, em especial ao meu orientador Luiz Sebastido pela paciéncia e por ndo
medir esfor¢os para dividir comigo todo o seu conhecimento, e aos meus amigos nesta vida
académica (Eterno “Lindinhos”), que mesmo longe torciam por mim, as amigas, Patricia,
Gabriela e Luciana que ndo me deixaram desistir, a0 meu amigo Saulo Fabricio que
sempre esteve ali com suas palavras para me tranquilizar. Em especial, agradeco a minha
amiga Erika Tavares, que, literalmente ndo me abandonou, foi comigo até o fim, me
ajudando e colaborando para que chegasse até aqui. Também agradeco a equipe Dafonte
Veiculos que me inspirou e colaborou para o resultado dessa pesquisa. Até aqui nos ajudou
0 Senhor, por isso estamos alegres.



“E tudo o que pedirdes na oracgéo, crendo, recebereis.”
Mateus 21:22



RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) proporciona um ambiente de integracao
entre colaboradores e o proprio ambiente de trabalho e a compreensdo de suas
necessidades. Esta pesquisa consiste em um estudo realizado na Dafonte Veiculos Caruaru,
uma concessiondria do setor automotivo localizada no municipio de Caruaru-PE, que teve
por objetivo analisar a percepcdo dos colaboradores em relacdo aos fatores que interferem
na Qualidade de Vida no Trabalho, a partir de um questionario estruturado com base em
uma adequacédo do modelo de Walton (1973). Realizou-se pesquisa empirica para analise e
conclusdo dos dados. Ao total, foram coletados 41 questionarios, onde se concluiu que, de
maneira geral, a QVT dos colaboradores da empresa estudada € razoavelmente boa, com
pouca diferenca entre o nivel de importancia com o nivel atual de satisfacdo, ainda assim,
foram identificados 13 fatores criticos, onde eles afetam a satisfacdo do colaborador, a
partir dai foram analisadas as causas, usando a teoria como base, com isso, foram
apresentadas solugdes relacionadas com a melhoria da QVT.

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



ABSTRACT

The Quality of Working Life (QWL) provides an environment of integration
between employees, their own work environment and the understanding of their
needs. This research consists in study at Dafonte Veiculos Caruaru, a car dealership
located in Caruaru - Pernambuco, that aims to analyze the employees perception towards
quality of worklife, from a structured questionnaire based on an adaptation of Walton's
model (1973). Empirical research was done to analyze and complete the data. Forty-one
questionnaires were collected, in total, and it was concluded that the QWL of the
employees it is reasonably good, with little difference between the level of importance and
the current level of satisfaction. Nevertheless, 13 critical factors were identified, that
affects the employee satisfaction, from which the causes were analyzed, using the theory as
base, to present the solutions related with the QWL improvement.

Key words: Quality of Working Life . Satisfaction. Critical Factors. Improvements.
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1 INTRODUCAO

Esta secdo apresenta o problema e a pergunta da pesquisa a qual se deu origem esse

estudo, além dos objetivos (gerais e especificos), justificativas (tedricas, praticas e pessoal).
1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Apds a segunda guerra mundial houve mudancas expressivas noS Processos
industriais. O crescimento da populacdo e, consequentemente, do mercado consumidor,
estimulou o aumento da producdo e o contingente de mdo-de-obra. Nessa época 0s
trabalhadores viviam em condi¢cGes desumanas e suas necessidades béasicas ndo eram
consideradas. Foi nesse contexto que surgiram as primeiras preocupacdes com o trabalhador.
(RODRIGUES, 2009).

Segundo Andrade (2012), dentro das organizagdes, as pessoas Sdo vistas como
recursos capazes de fornecer suas habilidades e conhecimento para auxiliar no processo
produtivo e consequentemente, no crescimento empresarial, entretanto, deve-se entender que
elas sdo humanas e possuem personalidades, necessidades, expectativas e objetivos pessoais.

Para identificar o que interferia no comportamento humano em relacdo a seu
trabalho, surgiram alguns estudos, como o trabalho de Mayo, onde se observou que as
variacdes na iluminacdo da fabrica interferiam no desempenho dos trabalhadores. Em 2008,
Maximiano identificou os cinco principais tipos de necessidades, a hierarquia das
necessidades de Maslow.

No cenario atual, a Qualidade de Vida tem um papel importante dentro das
organizacbes no que afeta diretamente o comportamento do trabalhador, colaborando com
essa afirmacgéo, Chiavenato (2010), afirma que a qualidade de vida tem se tornado um fator
importante nas organizagdes, pois estd relacionada a maximizagdo do potencial humano,
dependendo, assim, da satisfacdo das pessoas trabalhando nas organizagGes.

Com o aumento do interesse em estudos sobre influéncia da qualidade de vida dos
trabalhadores, muitos pesquisadores deixaram sua contribuicdo, como Walton (1973),
Hackman e Oldham (1975), Westley (1979) e Davis e Werther (1983). Cada um deles criou

modelos especificos que servem como base para aplicacdo da QVT até os dias atuais.
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De acordo com Freitas e Souza (2008), a QVT esta ligada a Qualidade Total, pois se
0 ambiente organizacional tem uma gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos,
psicoldgicos, socioldgicos e tecnologicos, a organizacdo torna-se mais saudavel e mais
propicia ao aumento da produtividade, ainda sobre os fatores que interferem na qualidade
total, Wether e Davis (1983), afirmam que para melhorar a QVT dos colaboradores, é
necessario reformulagdes de algumas técnicas, ou seja, € necessario reunir esforcos para
estabelecer fatores que motivem o trabalhador a desempenhar sua funcao.

Ap0s o declinio do Fordismo, na década de 70, a General Motors (GM), montadora
automobilistica, flexibiliza sua producdo langando diversos modelos de veiculos e aplicou um
modelo de gestdo profissionalizado, nessa época, 0 conceito de descentralizacdo e delegacdo
de autoridades ganha forcas, no contexto, a administracdo central define os objetivos e
resultados e passa a apostar na inovacdo e compreender como a estrutura de uma sociedade e
cultura diz respeito & estratégia.

Segundo GM (General Motors, 2015), a Chevrolet é uma das mais tradicionais
marcas automotivas americana que trouxe em suas linhas automoveis e caminhfes a
acessibilidade a tecnologia mesmo produzindo uma linha de automoveis populares. Em mais
de 100 anos de existéncia, a rede Chevrolet oferece veiculos equipados com as mais novas
tecnologias, a marca possui 0 compromisso com o consumidor, sempre buscando atender suas
necessidades. Com o novo posicionamento global da marca, o “Find New Roads”, a Chevrolet
quer se tornar uma das dez maiores marcas do mundo.

Nesse contexto, as concessionarias Chevrolet tem um papel de difundir essa cultura,
por isso a Concessionaria Dafonte Veiculos Caruaru tem sabido conquistar consumidores para
a marca, oferecendo servicos com exceléncia em atendimento e vantagens competitivas. A
concessionaria se destaca na regido por ser lider de vendas e se destaca na qualidade da
prestacdo de servicos, garantindo a total satisfacdo de seus clientes.

Foi aplicado o questionario com os colaboradores da Dafonte Veiculos Caruaru, com
base no modelo de Walton (1973), para descobrir quais os fatores que na percepgéo deles séo
avaliados criticos e 0os que devem ser adaptados, tendo o estudo a finalidade de garantir a
satisfacdo no ambiente de trabalho, podendo ser utilizado como modelo para outras

concessionarias automotivas.
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Diante do exposto, a pesquisa serd o estudo realizado na empresa Dafonte Veiculos
Pecas e Servigos LTDA, uma concessionaria de automadveis, com sede na cidade de Caruaru-
PE, e pretende analisar os fatores criticos de qualidade de vida dos colaboradores dessa

organizacao.
1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

A partir disso, utilizando a Dafonte Veiculos de Caruaru como campo de estudo,
pode-se deduzir a pergunta de pesquisa: Quais os fatores criticos que interferem na qualidade
de vida no trabalho na percepcéo dos colaboradores da Dafonte Caruaru?

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA

Aqui serdo expostos 0s objetivos gerais e especificos, consecutivamente, para

explicitar qual o proposito desse estudo.
1.3.1 Objetivo Geral

Essa pesquisa tem como objetivo geral identificar e analisar os fatores criticos que
interferem na qualidade de vida no trabalho na percepcdo dos colaboradores da Dafonte

Caruaru.
1.3.2 Objetivos Especificos

De acordo com o objetivo geral apresentado, abaixo seguem o0s objetivos especificos
que irdo orientar essa pesquisa:
e ldentificar se existem os fatores que interferem na satisfacdo profissional dos
colaboradores da Dafonte Caruaru;
e Conhecer a importancia dada pelos colaboradores da Dafonte Caruaru aos fatores de
Qualidade de Vida do Trabalho;
e ldentificar a satisfacdo dos colaboradores da Dafonte Caruaru em relagdo aos fatores
de Qualidade de Vida no Trabalho;
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e Analisar separadamente, os fatores mais importantes e de menor satisfacdo atual entre

os setores da empresa (Vendas de Veiculos Novos, Servicos de Pds-Vendas).
1.4 JUSTIFICATIVAS

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

pesquisa, e de justificativa pessoal.
1.4.1 Préticas

A pesquisa busca identificar a percepc¢do dos colaboradores quantos aos fatores que
eles consideram criticos e de menos satisfacdo na qualidade de vida de seu trabalho, gerando
melhorias de vida desses trabalhadores.

Esse trabalho poderd trazer melhorias que busquem minimizar as deficiéncias
apontadas pelos dados levantados, além de servir como estimulo para que a organizacao
invista em pesquisas, visando identificar e sanar problemas relacionados a satisfacdo dos

colaboradores.
1.4.2 Teoricas

Na teoria, esta pesquisa contribuird para enriquecer o estudo referente a QVT e
oferecer o resultado de um estudo realizado no setor de concessionarias automotivas, podendo
servir como base para pesquisas posteriores nessa area.

Esta pesquisa possui uma bibliografia relevante, ja que o estudo possui um modelo
dindmico e adaptavel com as mudangas comportamentais dos colaboradores.

Segundo Rodrigues (2009), o objetivo da QVT ¢é garantir a satisfacdo e bem estar do
colaborador na organizacdo em que esta inserido. A partir dai, comecam a surgir estudos
sobre o comportamento humano e a preocupagdo em proporcionar melhores condi¢des de
trabalho, ja que antigamente as condi¢des de trabalho eram desumanas e as necessidades

basicas ndo eram atendidas.
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1.4.3 Justificativa Pessoal

Foi de interesse pessoal da pesquisadora, realizar um estudo na empresa por fazer
parte do quadro de funcionarios, para contribuir com o conhecimento académico e
crescimento profissional e pessoal, bem como cooperar para a manutencdo da qualidade dos
valores da organizacdo, e por fim, proporcionar um levantamento de dados de percepcdes e
experiéncias vivenciadas pelos colaboradores e gerar uma discussdo sobre os fatores
identificados.

No préximo capitulo serd apresentada a fundamentacdo tedrica que abrange
conceitos e um breve resumo histérico sobre Qualidade de Vida no Trabalho, apresentando

também alguns autores e teorias da Administracao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentados alguns conceitos relacionados a Qualidade de Vida
no Trabalho, que é o tema da pesquisa. Além disso, sera exposto um resumo histérico de
como a QVT surgiu, sua evolucdo e os modelos de avaliacdo paraa QVT.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Verifica-se, nos dias atuais, uma grande diferenca, nas instituicGes e organizagoes,
entre 0 avango e progresso técnico-cientifico e as questBes sociais e aquelas relacionadas a
qualidade de vida. A qualidade de vida nas organiza¢des, bem como a motivacdo e satisfacdo
do colaborador com sua atividade laboral sdo estratégias que devem ser utilizadas pelas
organizacBes a fim de se obter maiores niveis de produtividade, levando-se sempre em
consideracdo que o fator mais importante empregado no setor produtivo € o humano.
(MARRAS, 2002).

Em decorréncia da globalizacgio o mercado vem se tornando cada vez mais
competitivo, além de impulsionar novas relages de trabalho e tendéncias que refletem na
seguranca, na salde e nas expectativas do trabalhador. As organizages, por sua vez, precisam
investir em tecnologias e ferramentas de gestdo, para que possam se manter competitivas em
suas areas de atuacdo. Dentre essas ferramentas os executivos de Recursos Humanos tém
percebido aspectos positivos, dentro das organizacGes, relacionados a QVT, resultando no
aumento da produtividade, na competitividade, na imagem da empresa, na qualidade dos
produtos e nos resultados (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Ao estudar sobre QVT, é necessario explicar detalhadamente, fatores relacionados a
sua origem e evolucéo, junto com os cinco principais modelos de QVT. O modelo usado
como base para a pesquisa € o modelo de Walton.

2.1.1 Qualidade de Vida no Trabalho: origem e evolugéo

Segundo Rodrigues (2009), no surgimento das primeiras civilizagdes humanas, ja
havia uma preocupacdo com a qualidade de Vida no Trabalho. O fato histérico marcante

nessa fase foi o estudo sobre os principios de Geometria de Euclides de Alexandria (300 anos
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a.C), esses ensinamentos serviram de inspiracdo na busca de uma melhoria no método de
trabalho dos agricultores a margem do Nilo, chamada de “Lei das Alavancas” de Arquimedes,
em 287 anos a.C., que veio a diminuir o esforco fisico dos trabalhadores.

No inicio da década de 50, surge a denominacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
em um estudo realizado na Tavistock Institute, realizado por Eric Trist. Segundo Fernandes
(1996) o estudo teve o intuito de agrupar o trindbmio individuo/trabalho/organizacao, com base
na reestruturacdo da tarefa pra atingir o alto nivel de produtividade, sem deixar de lado a
motivacao e satisfacdo do individuo.

Na década de 70, devido a crise do petrdleo e a inflacdo, houve desaceleracdo nos
rumos da QVT. Porém, o movimento foi renovado no final da mesma década em virtude do
surgimento da competicdo no mercado internacional e do Japdo divulgando técnicas de
administracdo nas organizacdes, fazendo com que americanos questionassem o seu modelo de
gestdo empresarial. Posteriormente, a QVT passa a ser difundida em outros paises como
Franca, Dinamarca, Holanda, Alemanha, Canada, entre outros. No Brasil, com o advento dos
programas de Qualidade Total, surgiu, também, um interesse por programas como QVT, em
funcdo da globalizacdo do mercado para que 0 mesmo pudesse ter meios de comercializar.
(FERNANDES, 1996).

E importante explanar sobre as teorias dos principais colaboradores da QVT, sendo
elas: a Hierarquia das Necessidades, de Maslow; a Teoria ERC, de Alderfer; a Teoria X e Y,

de McGregor; a Teoria dos dois fatores, de Herzberg e a Teoria da Expectativa, de VVroom.

2.1.1.1 A hierarquia das necessidades de Maslow

Muitos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre a satisfacdo do individuo no
trabalho. Segundo Motta (2008) os estudos sobre motivacdo foram influenciados por
Abraham Maslow, criador da hierarquia das necessidades em 1943, que se voltava aos estudos
da teoria da personalidade e do comportamento humano. A teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow identifica cinco niveis distintos, 0s quais sdo agrupados em ordem
crescente de necessidade a partir da base, como mostra a figura 2.1. As necessidades de
ordem inferior compreendem: fisioldgicas, de seguranca e sociais. Entre as necessidades de

ordem superior estdo: de estima e autorrealizacdo. (ROBBINS, 2000)
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Figura 2.1 Pirdmide da Hierarquia das Necessidades de Maslow

AUTO
REALIZACAO

ESTIMA
SOCIAIS
SEGURANCA
FISIOLOGICAS

Fonte: adaptado de STONER, 1999.

Necessidades fisioldgicas: entende-se que as necessidades basicas do ser humano séo:
comida, 4gua, condicdes de higiene, vestimentas. E nessa categoria que se encontram
todas as necessidades bioldgicas do individuo, o0 mesmo tenta satisfazé-las de varias

maneiras;

Necessidade de Seguranca: é a necessidade de protecdo, ou seja, as necessidades de o
individuo se sentir seguro, tanto em relacdo a estabilidade no emprego, quanto na sua

seguranca fisica dentro do ambiente de trabalho;

Necessidade Social: sdo as necessidades de manter relagdes humanas com harmonia e

a participagdo em grupos com o sentimento de pertencer a ele;
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e Necessidades de Estima: estd ligada a reputagdo da pessoa e autoconfianca,
reconhecimento, amor préprio. O individuo busca status e prestigio, dentro ou fora da

organizacao;

e Necessidades de autorrealizacdo: essa é a Ultima e também a mais complexa, € o nivel
mais alto na piramide das necessidades, pois é a mais dificil de ser satisfeita, onde se
trata do desenvolvimento pleno do potencial do individuo, ja& que este sente
necessidade de influenciar nas decisdes e de ser submetido a desafios.

As necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou preméncia,
quer dizer, a manifestacdo de uma necessidade se baseia geralmente na satisfacdo prévia de
outra, mais importante ou premente. O homem é um animal que sempre deseja. Ndo ha
necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o

estado de satisfacdo ou insatisfacdo de outras necessidades (MASLOW, 1973).

2.1.1.2 Teoria ERC de Alderfer

Segundo Stoner (1999), a teoria ERC se assemelha a teoria de Maslow no sentido
que ambas sdo medidas através de uma hierarquia, no entanto hd duas diferencas.
Primeiramente, ao elaborar sua teoria, Aldefer dividiu a Teoria ERC em necessidades
existenciais, necessidades de relacionamento e necessidades de crescimento. A segunda
diferenca consiste em uma dindmica no sentido de atingir as necessidades, ou seja,
dependendo da situagdo o individuo poderia subir ou descer na hierarquia das necessidades.

As necessidades existenciais estdo relacionadas com o desejo de bem-estar
fisiolégico e material, se referem as necessidades bésicas da piramide de Maslow. A
necessidade de relacionamentos consiste no desejo de obter relacionamentos interpessoais
satisfatorios. E, a necessidade de crescimento € o desejo constante de crescimento pessoal, se
refere a autorrealizacdo na hierarquia de Maslow. Algumas pesquisas apoiam o efeito
frustacdo-regressdo da teoria ERC, o que parece ser realista e valioso para a compreenséo da
motivagdo. (SCHERMERHORN, 1999)
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2.1.1.3 Teoria X e Y de McGregor

McGregor correlaciona as teorias X e Y com a hierarquia das necessidades proposta
por Maslow onde, segundo Robbins (2005) a teoria X parte do principio de que as
necessidades de nivel mais baixo dominam os individuos; a teoria Y, de que as necessidades
de nivel mais alto sdo as dominantes, ou seja, se um individuo se enquadra na teoria X, a
geréncia tem que focar nas necessidades basicas, mas se o individuo se engquadra na teoria Y,
a geréncia devera focar nas necessidades mais complexas.

Cabe a geréncia desenvolver estruturas organizacionais que possibilitem aos
individuos lutar pela satisfacdo dessas necessidades e ao mesmo tempo contribuir para a
realizacéo dos objetivos da organizacdo (MOTTA, 2008).

O quadro 2.1 é um explicativo e faz uma comparacdo entre 0s principais pontos da
Teoria X e Y de McGregor.

Quadro 2.1 Quadro comparativo das teorias X e Y de McGregor

TEORIA X TEORIAY

e O trabalho é desagradavel para a maioria

Se as condicGes forem favoraveis, o

das pessoas. trabalho é natural.

e As pessoas ndo sdo ambiciosas, ndo L )
) N e Autocontrole € indispensidvel para
desejam ter responsabilidades e preferem S
alcangar metas organizacionais.

ser dirigidas.
e Motivacdo ocorre igualmente em varios
e Motivacdo ocorre apenas nos niveis niveis como, de afiliagdo, estima,
fisioldgicos e de seguranca. autorealizacdo,  fisioldgicos e de

seguranca.

e As pessoas devem ser controladas e )
) o e Quando motivadas, as pessoas podem se
coagidas para alcangar 0s objetivos o o o
S autodirigir e ser criativas nas atividades.
organizacionais.

Fonte: adaptado de CARVALHO, 1995, p. 63.
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2.1.1.4 A Teoria dos Dois Fatores da Motivacdo de Herzberg

A teoria de Herzberg identifica fatores diferentes como sendo as causas fundamentais
na satisfacdo e insatisfacdo no trabalho, havendo os fatores de higiene e os fatores de
motivacgdo, afirmando que o oposto da satisfacdo ndo é a insatisfacdo. Os fatores de higiene
sdo as fontes de insatisfacdo no trabalho e estdo mais relacionados com o ambiente do que
com o trabalho em si, incluindo condi¢bes de trabalho, relagdo com os colegas, supervisao e
salarios. Os fatores de motivacéo estdo relacionados ao contetido do trabalho e sdo refletidos
no que a pessoa faz diariamente, melhorando a satisfacéo e o desempenho dos trabalhadores,
tais fatores incluem o senso de realizacdo, reconhecimento e responsabilidade. Esta teoria
afirma que a satisfacdo e o desempenho respondem melhor ao enriquecimento no trabalho, ou
seja, ao melhoramento no contetido do trabalho (ROBBINS, 2009).

A figura 2.2 faz referéncia aos fatores de satisfacao e insatisfacéo dessa teoria.

Figura 2.2 Comparacéo entre satisfeitos e insatisfeitos

Fatores que caracterizam 1.844 eventos Fatores que caracterizam 1.753 eventos
no trabalho que conduzem no trabalho que conduzem

a extrema insatisfacao a extrema satisfacao
; | Realizacdo

| Reconhecimento

. O trabalho em si

'+ Responsabilidade

Progresso

Politicas e | i Crescimento

administracdo e
da empresa

Supervisdo (= = = i
Relacionamento com o supervisor X Todos os fatores Todos os fatores
o et M que contribuem que contribuem
Condigdes de trabalho | para a insatisfacdo  para a satisfacdo
Salario . com o trabalho com o trabalho
Relacionamento com os colegas 69 Higiénicos 19
Vida pessoal 31 Motivacionais; 81
Relacionamento com subordinados = ;
- 1 1 1 1 1 1 1 1
Status 80% 60 40 20 O 20 40 60 80%
Seguranca | | Raz&o e porcentagem
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
50% 40 30 20 10 o 10 20 30 40 50%

FreqiUéncia de porcentagem

Fonte: adaptado de ROBBINS, 2005, p. 135.



25

Robbins (2005) cita que a metodologia da teoria dos dois fatores sofreu criticas em
relacdo a sua metodologia, é considerada limitada, e destaca um ponto fraco, o fato de o
pesquisador precisar de interpretacdes, onde o0 resultado pode ser contaminado ou
influenciado. Porém, foi uma teoria bem divulgada, sendo atribuida a verticalizacdo das
fungBes, que permite uma maior responsabilidade dos funciondrios com relacdo ao

planejamento e controle de seu proprio trabalho.
2.1.1.5 Teoria da Expectativa de Vroom

A teoria da Expectativa de Vroom é um modelo de motivacdo que especifica que o
esforco para atingir um alto desempenho é resultante da percepcdo de que o alto desempenho
pode ser alcancado e recompensado e que a recompensa valera o esforco despendido. Esta
teoria possui embasamento valido, leva em conta as diferencas entre os individuos e as
situacdes, € facilmente aplicavel as organizacgdes e possui implicacbes significativas para 0s
administradores (STONER, 1999).

Segundo Robbins (2000) a teoria se baseia em trés relaces. A relacdo de esforco-
desempenho, que se trata que um alto esforco do individuo resultara em desempenho. A
relacdo de desempenho-recompensa, onde 0 grau em que o individuo acredita que um bom
desempenho acarretara em um resultado desejado. E a relacdo de recompensa-metas pessoais,
0 grau em que as recompensas organizacionais satisfazem as metas ou necessidades pessoais.
A figura 2.3 mostra essas relacdes.

Figura 2.3 Relagdes da Teoria de Expectativa de VVroom

Esforco Individual Desempenho Recompensas
Individual Organizacionais Metas Pessoais
—> —> —>

1. Relagdes esforgo-desempenho
2. Relacio desempenho-recompensa

3. Relagdo recompensa-metas pessoais

Fonte: Adaptado de Robbins (2000)
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2.2 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Limongi-Franca (2004), a qualidade de vida, do ponto de vista pessoal,
define-se como “a percep¢do de bem estar, a partir das necessidades individuais, ambiente
social e econdmico e a expectativa de vida”.

O conceito de QVT implica no respeito pelas pessoas, representando 0 grau em que as
pessoas sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho. Engloba
aspectos intrinsecos (contetdo) e extrinsecos (contexto) do cargo. Ela influi nas atitudes das
pessoas e no comportamento que sdo considerdveis para o rendimento individual e grupal,
como: motivacdo para a realizacdo das tarefas, adequacdo as mudancas no ambiente de
trabalho, estimulo para a inovacdo e abertura as mudancas, e, sobretudo, agrega valor a
organizagdo. (CHIAVENATO, 2010).

Para Fernandes (1996) a QVT aborda aspectos ligados ao bem estar dos individuos em
suas situacOes de trabalho, onde se associa a ética da condicdo humana utilizando-se de
variaveis como identificacdo, eliminacdo, neutralizacdo ou controle dos riscos ocupacionais
no ambiente fisico, nas relacdes de trabalho, na carga fisica e mental em cada atividade, na
satisfacdo das pessoas no seu dia a dia, entre outras coisas.

Louis Davis foi quem prop6s um dos primeiros conceitos de QVT, que, para ele, se
refere a preocupacdo com o bem-estar geral e a satde dos colaboradores no desempenho de
suas tarefas (CHIAVENATO, 2010).

Para Nadler e Lawler (1983), a QVT se fundamenta na participacédo dos trabalhadores
nas decisOes, reestruturacdo do trabalho e de grupos, inovacgdes no sistema de recompensas
para provocar no clima organizacional melhorias nas condi¢6es de trabalho. A evolucdo do
conceito de QVT vem desde o final da década de 50, destacando as principais caracteristicas,
de acordo com o quadro 2.2.

Chiavenato (2010) afirma que:

Olhando a QVT sob um prisma mais amplo, entendemos que ela constitui
uma dosagem perfeita da aglutinacdo entre os talentos envolvidos e
imponderados, com a arquitetura organizacional conectada (organizacdo do
trabalho em equipe), cultura organizacional amigéavel e envolvente e um
estilo de gestdo democrético e participativo.



Quadro 2.2 Evolucéo do Conceito de QVT

1952 a 1959
A QVT é uma ‘variavel’

A QVT é uma reacdo do individuo ao trabalho outras
consequéncias pessoais da experiéncia de trabalho. Investiga
como melhorar a QVT para o individuo. A énfase é o
impacto do trabalho no individuo, sob a perspectiva de
resultados individuais como satisfacdo com o trabalho ou
salide mental. As empresas devem ser avaliadas.

1969 a 1974
A QVT é uma ‘abordagem’

Epoca em que foram desenvolvidos muitos projetos que
buscavam aproximar trabalhadores e gerentes num esforgo
colaborativo por melhorar a QVT. O foco também era os
resultados individuais em vez dos organizacionais, mas ja
existe uma tendéncia a ver a QVT como uma forma de se
unirem empregados e gerentes em projetos de cooperacao,
principalmente aqueles que resultarem em melhorias tanto
para o individuo quanto para a organizagao.

1972 a 1975
A QVT é um ‘método’

Conjunto de abordagens, métodos ou tecnologias para
melhorar 0 ambiente de trabalho de modo a tornéd-lo mais
produtivo e satisfatério. Pressupde grupos auténomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas
fabricas como sistemas sociais e técnicos integrados.

1975 a 1980

A QVT é um ‘movimento’

A ideia de movimento surge a partir do declinio do interesse
pela QVT nos anos de 1970, motivado pelos problemas
financeiros e de energia nos Estados Unidos, quando um
grupo de estudiosos liderou a formacdo de grupos de pessoas
interessadas em continuar com os projetos de QVT, mesmo
com a crise. O tema, entdo, virou uma espécie de ideologia
sobre a natureza do trabalho e as relagdes trabalhador-
organizacdo. Os termos ‘administragdo participativa’ e
‘democracia industrial’ eram frequentemente relacionados ao
movimento de QVT.

1979 a 1982
A QVT é ‘tudo’

Todos os esforcos para o desenvolvimento e a efetividade
organizacionais sdo tidos como pertinentes a QVT. O tema é
visto como um remédio para todos os males, desde a
competicdo internacional aos problemas de qualidade e tudo
0 mais. Essa nocdo global do conceito de QVT trouxe muita
confusdo a respeito do que ela realmente significa.

Apobs 1982
A QVT é ‘nada’

A nocdo de que QVT ¢é tudo cria expectativas que muitas
vezes ndo podem ser cumpridas. Os projetos de QVT que
falharem por essa razdo podera desiludir as pessoas e torna-
las céticas em relagdo ao tema. Uma lamentavel perda de
sentido da QVT podera ocorrer.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud GARCIA, 2007, p. 79)
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A partir dessas teorias, pode-se concluir que a qualidade de vida no trabalho, séo ac¢oes

gue uma organizagdo promove para implantacdo de melhorias e inovagdes visando propiciar

condigdes satisfatorias para o desenvolvimento profissional e pessoal do colaborador,

respeitando suas individualidades e espaco de vida no trabalho e fora dele.
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2.3 MODELOS DE AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Diversos modelos sobre a avaliagdo da QVT foram desenvolvidos ao longo dos anos,
por muitos autores, que serdo utilizados para embasamento desta pesquisa. Dentre esses
modelos, serdo destacados para esse estudo: Walton (1973), Hackman e Oldham (1975),
Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983). O modelo de Walton sera
usado como base nessa pesquisa.

2.3.1 O Modelo de Walton

De acordo com Walton (1973), o descontentamento com a vida no trabalho afeta uma
boa parte de todos os trabalhadores, independente de sua fungdo ou status o que resulta em
consequéncias negativas tanto para o funciondrio como para a organizacdo. A expressao
qualidade de vida é utilizada com certa frequéncia para apresentar certos valores ambientais e
humanos, descuidados pelas organizacdes em favor do avanco tecnoldgico e econémico e da
produtividade.

Walton (1973) enfatiza que as organizagdes enfocavam, ao invés da qualidade de vida
no trabalho, a “qualidade da experiéncia no ambiente de trabalho”, ao passo que, até entdo, a
qualidade de vida no trabalho era vista como uma grandeza inversamente proporcional ao
faturamento da organizacdo. Ao perceber que tal correlacdo era errbnea, houve interesse, por
parte das organizagdes, de “redesenhar” a natureza do trabalho, objetivando articular uma
melhoria da qualidade de vida no trabalho com a produtividade da organizagéo.

A qualidade de vida no trabalho existe a partir do momento em que o funcionario
alcanca suas metas, aspiracdes, necessidades e 0 senso de responsabilidade social.

Nessa perspectiva, o autor determina oito critérios, cada qual com seu indicador que
influenciem a QVT dos colaboradores. Os critérios por ele determinados sdo: compensacdo
justa e adequada, condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade
de crescimento e seguranca, integracdo social na organizacao, constitucionalismo, o trabalho e

0 espaco total de vida, e, finalmente, a relevancia social do trabalho na vida. (WALTON,
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1973).
Diante do exposto, os critérios da qualidade de vida no trabalho séo assim descritos por
Walton (1973):

e Compensacao justa e adequada: avalia a QVT em relacéo a remuneragdo recebida pelo
trabalhador em virtude do seu trabalho. E destacado o fator importante que determina
a qualidade de vida no trabalho. Sdo elas: a) renda adequada: deve estar dentro dos

padrdes da sociedade de forma a prover as necessidades do trabalhador.

e CondicGes de Trabalho: envolve a jornada de trabalho, o ambiente fisico e o bem-estar
do funcionario. Os aspectos desse critério sdo pagamento de horas extras, condi¢Ges
de trabalho que evitem o risco de acidentes e doengas, definir limite de idade quando a

atividade seja prejudicial para a faixa etéria.

e Uso e desenvolvimento de capacidade: proporciona oportunidades que contribuem
para a satisfacdo do colaborador. Apds a revolucdo industrial, os postos de trabalho
funcionavam com niveis diferenciados, para o trabalhador poder desenvolver suas
habilidades e conhecimento sdo necessérias algumas qualidades, como: a) autonomia:
independéncia para execugdo do trabalho, autocontrole na realizacdo das tarefas; b)
multiplas habilidades; as habilidades ndo devem, necessariamente, ser repetitivas e
monotonas; c) perspectiva e informacdo: o trabalhador precisa ter conhecimento de
seu desempenho geral, receber feedback do trabalho como um todo: o trabalhador
deve estd preparado e empenhado em realizar as tarefas do inicio ao fim e ndo nas
etapas do processo; e) planejamento: antes de implementada, a atividade precisa ser,

de antemao, planejada.

e Oportunidade de crescimento e seguranga: possibilita oportunidades de carreira
(ascensdo) e consequentemente seguranga. Compreende: a) desenvolvimento:
oportunidade de avanco na carreira para evitar que se torne obsoleto; c) aplicagdes
futuras: expectativa de novos conhecimentos e habilidades dentro da organizagéo; c)

oportunidade de avango: é necessario um plano de carreira, possibilidade de
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crescimento do trabalhador;

Integracdo Social na organizacdo: existéncia de franqueza interpessoal, abolicdo de
preconceito, aspectos ligados ao relacionamento pessoal e autoestima no local de
trabalho. Envolve: a) preconceito: aceitacao do trabalhador, sem discriminacao de suas
caracteristicas e habilidades; b) igualdade social: respeito mutuo nos niveis
hierarquicos na empresa; c¢) mobilidade social: possibilidade de ascensdo social
superior daquela que se encontra; d) companheirismo: presenca de ajuda mdtua e
suporte sdcio emocional; €) senso comunitario: respeitar 0 senso de se viver em
comunidades, entre os grupos de trabalho; f) troca de informac6es: compartilhar

informac0es, ideias e opinides pessoais entre 0s membros da organizacao.

Constitucionalismo: Estabelecimento de normas, regras e deveres que a organizagao
elabora para organizar os padrdes de procedimentos, processos e comportamentos dos
funcionarios. Os elementos chave para o constitucionalismo na empresa sdo: a)
privacidade pessoal: privacidade pessoal que o empregado tem dentro da organizacao;
b) liberdade e expressdo: abertura para expressar 0 seu ponto de vista aos superiores,
sem medo de repressdo; ¢) equidade: tratamento igualitario em todas as ocasides,
incluindo pagamento, beneficios, oportunidades e seguranca no trabalho; d) igualdade
perante a lei: oportunidades iguais em todos os aspectos do trabalho.

Trabalho e espaco total de vida: controle do tempo para ndo impedir que o empregado
deixe de realizar suas atividades pessoais e familiares. Uma jornada de trabalho
abusiva ou mudancas sucessivas de local podem influenciar em problemas pessoais e

familiares. Esse aspecto analisa o equilibrio entre a vida pessoal e a vida no trabalho.

Relevéncia social: promover aces que despertem orgulho dos funcionarios por
trabalharem na empresa, de forma a melhorar a autoestima do trabalhado, como

atividades de responsabilidade social, ecoldgica, dentre outros.
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As categorias, por Walton denominada como “critérios”, ndo séo dispostas em ordem
de prioridade, sendo atribuidas a cada uma delas, a mesma importancia na qualidade de vida
no trabalho (PEDROSO, 2010).

O quadro 2.3 relaciona os critérios e subcritérios segundo 0 modelo de Walton.

Quadro 2.3 — Critérios e subcritérios do modelo de Walton

Equidade interna e externa

Proporcionalidade entre salarios

1. Compensagdo justa e adequada Justa compensagio

Partilha de ganhos de produtividade

Jornada de trabalho razoavel

2. CondigBes de trabalho Ambiente fisico seguro e saudével

Auséncia de Insalubridade

Autonomia

Qualidades multiplas

3. Usoe desenvolvimento de capacidades Informag&o sobre o processo total do trabalho

Autocontrole relativo

Possibilidade de carreira

4. Oportunidade de crescimento e Crescimento pessoal

seguranca Perspectiva de avango salarial

Seguranca de emprego

Auséncia de preconceitos

Igualdade

5. Integrago social na organizagdo Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

Direitos de protecédo do trabalhador

Liberdade de expressao

6.  Constitucionalismo Direitos trabalhistas
Tratamento imparcial

Privacidade pessoal

Papel balanceado no trabalho

Poucas mudancas geograficas

7. Otrabalho e 0 espago total de vida Tempo para fazer da famiiia

Estabilidade de horéarios

Imagem da empresa

Responsabilidade social da empresa

8.  Relevancia social do trabalho na vida Responsabilidade pelos produtos

Préticas de emprego

Adaptado Fernandes (1996)
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2.3.2 O modelo de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1975) propuseram um modelo onde os resultados positivos

(pessoais e do trabalho) séo obtidos quando trés estados psicoldgicos criticos estdo presentes

para certo trabalhador. Os estados psicoldgicos criticos sdo criados pela presenca de cinco

dimensGes basicas do trabalho, que podem ser descritas, segundo Freitas e Souza (2008):

O modelo

e Variedade de Habilidades: grau em que o trabalho requer uma variedade de diferentes
atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizacéo;

e Identidade da Tarefa: grau em que o trabalho é realizado por completo (do inicio até o
final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

e  Significado da Tarefa: grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida ou no
trabalho de outras pessoas — na propria organizagdo ou na sociedade;

e  Autonomia: grau com que o trabalho permite a liberdade, independéncia e discri¢ao
do trabalhador na programacdo de suas atividades e na determinagdo dos procedimentos a
serem utilizados;

o  Feedback do préprio trabalho (intrinseco): grau com que informaces relacionadas ao
desempenho na execucdo das atividades solicitadas sdo claramente apresentadas durante
sua realizagdo.

de Hackman e Oldham (1975) se apoia em caracteristicas objetivas do

trabalho. Para os autores, a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada em trés

dimensdes: dimensdes béasicas do trabalho, estados psicolégicos criticos e resultados pessoais
e do trabalho (FERNANDES, 1996).

O quadro 2.4 ilustra as dimensdes propostas por esse modelo.

Quadro 2.4 Modelo das Dimensfes Basicas da Tarefa

Dimensaes basicas do trabalho —— Estadoes psicolagicos criticos ——# Resultados pessoais e do trabalho

Identidade da tarefa
S1gmficado da tarefa

Variedade de habilidades

Percepgiio da significincia Alta motivagio mterna para o trabalho
do trabalho

Producéio de trabalho de alta qualidade
> Percepciio da responsabilidade

Autonomia

Feadback

pelos resultados do trabalho >' Alta satisfacio com o trabalho

Conhecimento dos reais Absenteismo e rotatrvidade baixas

resultados do trabalho

Fonte: Hackman e Oldham (1975 apud FREITAS e SOUZA, 2008).
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2.3.3 O modelo de Westley (1979)

Para Westley (apud FERNANDES, 1996),

A inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentra¢do do poder e da concentragdo dos
lucros e consequente exploragdo dos trabalhadores. Ja a alienacdo advém das caracteristicas
desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das organizacdes, levando a uma
auséncia do significado do trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento moral com as
préprias tarefas.

Westley (1979) considera quatro indicadores para andlise da QVT: econémico,
politico, psicoldgico e sociologico. Respectivamente a esses indicadores estdo relacionados o0s
problemas oriundos do ambiente de trabalho, que sdo: injustica, inseguranca, alienacdo e
anomia (FREITAS; SOUZA, 2008).

No quadro 2.5 sdo mostrados os indicadores de QVT, onde sdo explicitados os
fatores que se ndo atingidos, levam aos problemas aqui citados.

Quadro 2.5 Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Econdmico Politico Psicologico Sociologico
- Equidade - Seguranca no - Bealizacio - Participacio nas
Salarial Emprego Potencial Decizbes
- Bemuneragio - Atoacio - Wivel de Desafio - Antonomia
Adequada Sindical
- Relacionamento
- Beneficios - Betroinformacio Dezenvolvimento Interpesscal
Peszoal
- Local de - Liberdade de - Gran de
Trabalho Expressido Responsabilidade
Desenvolvimento
- Carga Horaria - Valorizacdo do Profizsional - Valor Peszoal
Cargo
- Ambiente - Criatividade
Externo - Relacionamento
com Chefia - Avto-Avaliagdo
- Variedade de
Tarefa
- Identidade com
a Tarefa

Fonte: Westley (1979 apud FERNANDES, 1996, p.53).
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No quadro 2.6, sdo mostradas as causas e consequéncias de cada problematica, além

de inferir possiveis solu¢des para que estas se extingam.

Quadro 2.6 Dimens6es da Qualidade de Vida no Trabalho

Natureza Sintoma do Agﬂ-{) para .
solucionar o Indicadores Propostas
do problema problema
problema
Fat:::rgs o Uniio dos - Insatisfacio - {.{_:opfra:gao
Econdmicos Injustica trabalhadores - Greves e - Divisdo dos lucros
(1850) ) sabotagem - Participacio nas decisdes
Fatores - Insatisfacio - Trabalho auto-supervisionado
Politicos Inseguranca | Posigdes Politicas | - Grevese - Conselho de trabalhadores
(1850-1950) sabotagem - Participacio nas decisdes
Fatores - Sensagio de
Psicold 'It:ﬂs Isolamento Agentes de 1solamento - Valonizacdo das tarefas
(195‘% mudanga - Absenteismo | - auto-realizacio no trabalho.
e furnover
: - Métodos  socios-tecnicamente
- Desinteresse aplicados aos grupos de trabalho:
Fatores . Grupos de auto- | pelo trabalho P1cacos aos giupos ce Habatlo.
Sy Anomia L . valorizacio das  relacdes  infer-
Sociologicos desenvolvimento | - Absenteismo - o
e furmover pessoas, distribuigio de

responsabilidade na equipe, etc).

Fonte: Westley (1979 apud FREITAS e SOUZA, 2008)

2.3.4 Nadler e Lawler (1983)

De acordo com Chiavenato (2010), o modelo de Nadler e Lawler (1983), esta baseado

em quatro critérios que, se praticados, irdo contribuir positivamente para a QVT dos

trabalhadores. Sao os critérios de:

e Participacdo dos trabalhadores nas decisdes organizacionais;

e Reformulacdo do trabalho através de enriquecimento da tarefa e criacdo de ndcleos de

trabalho com maior autonomia;

¢ Inovacao nas recompensas que afetem o clima organizacional;

e Melhorias no local de trabalho, tanto fisicas como psicologicas.

De acordo com o modelo proposto por Nadler&Lawler (apud Rodrigues, 1995), ha

seis fatores capazes de prever o sucesso de um programa de QVT, séo eles:
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o Percepcdo da necessidade;

e O foco do problema que € destacado na organizacao;

o Estrutura para identificacdo e solucdo do problema, teoria/modelo de projeto de
treinamento e participantes;

« Compensagdes projetadas tanto para 0s processos quanto para os resultados;

« Sistemas multiplos afetados;

« Envolvimento amplo da organizacéo.

Além desses fatores, Nadler e Lawler (1983) acrescentam que héa trés pontos que
devem ser corretamente gerenciados para que seja bem sucedido o programa de qualidade de
vida a ser implementado: o desenvolvimento de projetos em diferentes niveis da empresa,
mudancas na gestdo e no planejamento organizacional, e, mudanca no comportamento dos
gerentes mais velhos, de forma a acompanhar as exigéncias atuais do mercado. (PEDROSO,
2010).

2.3.5 Werther e Davis (1983)

O modelo de Werther e Davis (1983) trata dos elementos organizacionais, ambientais
e comportamentais que interferem no projeto de cargos em relacdo a QVT, como supervisao,
condic@es de trabalho, beneficios, pagamentos e projeto de cargos.

Na figura 2.4 é apresentado o elemento Organizacional, Ambiental e

Comportamental, assim como, seus componentes, segundo Werther e Davis.

Figura 2.4 — Elementos de QVT segundo Werther e Davis

Elementos ) ) Elementos
L Elementos Ambientais .
Organizacionais Comportamentais
o - Habilidade e - Autonomia
- Abordagem mecanicista : L :
disponibilidade de -Variedade
- Fluxo de trabalho :
» empregados -ldentidade de Tarefa
-Préticas de trabalho : o : y
-Expectativas sociais -Retro informacgao

Fonte: adaptado Fernandes (1996)



36

De acordo com Werther e Davis (1983 apud PEDROSO, 2010):

Muitos fatores afetam a qualidade de vida no trabalho, como a supervisdo, condi¢des de
trabalho, pagamento, beneficios e o projeto do cargo. No entanto, o trabalho propriamente
dito é o que “envolve mais intimamente o trabalhador”. Por mais que os colaboradores
possuam um bom salario, boas condicGes de trabalho e uma boa supervisao, as atividades
gue estes desenvolvem podem, sob a 6tica dos mesmos, ser tediosas.

Segundo Rodrigues (2009), cada nivel possui um foco principal. No nivel
organizacional € a eficiéncia por meio da especializacdo, sua anélise é através da abordagem
mecanicista analisando as praticas de trabalho e fluxo de trabalho. A habilidade e
disponibilidade do empregado é o foco no nivel Ambiental, onde € analisado, criteriosamente,
para que o cargo nao difira das aspiracdes profissionais do trabalhador. O Gltimo nivel é o
Comportamental, que se divide em: autonomia, variedade, identidade da tarefa e retro

informacdo. Ele é fundamental para éxito de um cargo.

2.3.6 Objetivo de escolha tedrica

Walton (1973) propde um modelo composto por oito categorias para avaliacdo da
QVT nas organizacOes, preocupando-se com as condi¢cbes da organizacdo e com as
necessidades basicas do ser humano até a sua auto realizacdo (FERNANDES, 1996).

O modelo de Walton permite uma visdo com mais propriedade de critérios internos
e externos que sdo necessarios para garantir a QVT, é conhecido como o mais amplo entre 0s

modelos tedricos.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentadas informacdes relativas aos métodos utilizados na
pesquisa, onde serdo descritos: o delineamento da pesquisa, a populacdo pesquisada, 0
instrumento de coleta de dados e a organizagao estudada.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Em algumas de suas definicBes, o termo pesquisa, segundo o dicionario Michaelis
(2015) significa busca, investigacdo, ou seja, a resposta de algo. A pesquisa realizada tem
como objetivo identificar os fatores criticos de QVT na percepc¢éo atual dos colaboradores da
Dafonte Veiculos Caruaru.

Essa pesquisa se caracteriza como sendo de natureza explicativa, segundo Vergara
(2005), esse tipo tem como objetivo tornar algo inteligivel, acessivel, visa esclarecer quais 0s
fatores contribuem para a ocorréncia de determinado fendémeno. E quantitativa, pois segundo
Fonseca (2002), esse tipo de pesquisa pode ser quantificado e se concentra na objetividade, 0s
dados foram alcancados através de um questionario estruturado com perguntas claras e
objetivas.

Possui carater descritivo, pois “os estudos descritivos podem dar ao usuario um
panorama ou uma descri¢do dos elementos administrativos em um dado ponto no tempo”
(HAIR, 2005, p.87).

Por fim, possui carater seccional, que de acordo com Silva (2004), no estudo
seccional, a pesquisa € realizada em um curto periodo de tempo, em um determinado
momento, ou seja, em um ponto no tempo.

Diante dessa metodologia, permite-se que identifiguem, na Dafonte Veiculos em
Caruaru, as oportunidades de transformacdes considerando a Qualidade de Vida no Trabalho,

a fim de aprimorar o ambiente de trabalho e garantir a eficiéncia da QVT.
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3.2 INSTRUMENTO DA COLETA DE DADOS

O questionario utilizado nessa pesquisa foi adaptado de Tabosa (2012), 0 mesmo é
baseado no modelo para avaliagdo da QVT proposto por Walton (1973). Segundo a autora, 0
questionario foi formado por cinco alunos da Universidade Federal de Pernambuco-UFPE,
Centro Académico do Agreste-CAA, gue estavam produzindo suas monografias com o tema
QVT, em conjunto com o professor orientador Luiz Sebastido, resultando de um brainstorm,
revisdo literaria e experiéncias vivenciadas em empresas.

O questionario é composto por 80 questbes, as quais estdo subdivididas em oito
categorias que sdo propostas pelo modelo de Walton. Além desses itens, dados como género,
faixa etéria, estado civil, nivel de escolaridade, dependentes, tempo de servico, faixa de renda
e setor que atuam na empresa foram acrescidos para melhor compreensdo e comparagdo nos
resultados obtidos, porém sem exigéncia de identificacdo do colaborador, para que este
tivesse mais liberdade em responder o questionario.

Foi estruturado em duas colunas, onde a primeira se refere ao grau de importancia
que o respondente confere a determinado fator, j& a segunda coluna se refere ao grau de
satisfacdo atual do respondente quanto ao fator analisado.

No quadro 3.1 esté estruturado o questionario aplicado em relagdo as oito categorias propostas
por Walton.

O questionario pode ser visto na integra no apéndice A.

A andlise dos dados foi realizada de forma quantitativa, onde foi calculada uma média
dos fatores resultando em célculos percentuais. Primeiramente, foram identificados e
analisados os niveis classificados como importantes e a satisfacdo de toda a populacdo
pesquisada, a partir desse resultado, foi possivel classificar cada fator critico que era comum.
Apos isso, foi feita a analise individual por departamento em que 0s respondentes
desempenham suas funcgdes, assim, foram identificados os fatores criticos em cada setor
estudado.

A tabulagdo dos dados e os gréaficos gerados foram todos feitos no Microsoft Office
Excel 2010.
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Quadro 3.1 Estrutura do questionario aplicado

CATEGORIAS DO MODELO DE
WALTON

ITENS

Compensagao justa e adequada 4, 35, 39, 40, 57, 79

2,6,7,11, 14, 16, 31, 32, 37, 42, 45, 47, 52, 56, 58, 60, 61, 62,

Condicdes de trabalho
63, 64, 65, 69, 70, 71, 75, 76, 77, 78, 80

Uso e desenvolvimento de
: 5,13, 21, 25, 27, 28, 33, 49.
capacidades

Oportunidades de crescimento e
1,9, 17, 36, 44, 48, 53, 59, 73.
seguranca

Integracdo social na organizacdo | 12,18, 22, 30, 38, 41, 72

Constitucionalismo 15, 23, 24, 26, 29, 46, 50, 66, 68, 74.

O Trabalho e o espaco total na
. 3,8,20,51, 54, 67
vida

Relevancia social do trabalho na
" 10, 19, 34, 43,55
vida

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

3.3 A ORGANIZACAO ESTUDADA

Para se analisar os fatores que interferem na qualidade de vida dos colaboradores da
Dafonte Veiculos Caruaru, é necessario um breve entendimento sobre 0s processos da marca
Chevrolet para funcionamento das concessionarias de acordo com o padrdo exigido, além de
um pouco da histéria da Dafonte Veiculos Caruaru.

A Chevrolet possui dois programas para padronizar 0s processos nas concessionarias,
eles sdo fatores determinantes para manutencdo da bandeira na concessionaria. Cada
programa possui fatores que devem ser seguidos pelos dois setores aos quais se dividem a
concessionaria, para Chevrolet, sdo: o setor de vendas e o de servigo de Pos-vendas.

Segundo GM(2015a), o programa Exceléncia em Vendas é um programa utilizado
para coordenar a &rea de vendas em suas principais operacfes. Seu principal objetivo é
estabelecer padrdes e processos na Concessionaria, aplicando um modelo de atendimento que

resulte na total satisfacdo do cliente. Desde o primeiro contato até o acompanhamento apos a
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concretizacdo da venda. O objetivo desse programa é padronizar um determinado processo e
criar um fluxo de atividades para garantir e aperfeicoar as etapas do trabalho. Existem nove
passos que usam uma ordem de execucdo: recepcdo, entrevista consultiva, apresentacdo do
produto, test drive, avaliacdo do usado, negociacdo de venda, Central de Facilidades, entrega
especial, acompanhamento. O consultor de vendas acompanha suas negociac¢des pelo sistema
Apollo, onde ficam registradas todas as informacdes necessarias.

O programa Servico Chevrolet é utilizado na area de pos-vendas, esse programa
permite ao cliente agendar o atendimento e ter o atendimento diretamente do consultor técnico
e recebe o orgamento do seu servigo na hora. O servi¢co conta com a garantia das pecas
genuinas da marca e de mao de obra qualificada. O Processo Servico Chevrolet também
possui nove passos e seguem a ordem: agendamento, recepcdo, encaminhamento, entrevista
consultiva, orcamento, central de atendimento, servico, pagamento, e, por fim, a entrega.

A GM (2015b), afirma que para garantir o sucesso desses dois programas, anualmente
é divulgada a classificacdo da concessionaria, esse processo foi criado pela Chevrolet para
garantir 0 sucesso nas principais operagdes que fazem parte do negdcio da concessionaria, é
chamado de Franchise Meeting, seu objetivo é permitir que a concessionaria conquiste a
exceléncia no atendimento, obtendo boa representacdo da marca junto ao mercado e aos
clientes. A avaliacdo permite politicas comerciais e beneficios diferenciados, os critérios
avaliados pelo Franchise Meeting se divide em Atencdo ao Cliente, avaliacdo do setor de Pos-
Vendas, envolvendo objetivo de pecas, crescimento de O.S (Ordem de Servigo) da mecanica,
Servigco Chevrolet, entre outros, avaliacdo do setor de Vendas, como participacdo relativa,
preferenciacdo e retirada, e por fim, avaliacdo geral que € analise da performance financeira,
instalacBes, indice de capacitacdo, entre outras areas. A classificacdo vai de concessionario
padrdo A, até a menor classificacdo que € a classificacdo D, com pontuacao de 0 a 100 pontos.

A Dafonte Veiculos é uma concessionaria que estd hd 13 anos como autorizada
Chevrolet em Caruaru e até 0 momento, a Unica. Foi inaugurada no ano de 2002, ap6s 0 grupo
iniciar sua historia no estado do Ceara. Esse ano a concessionaria Dafonte Veiculos Caruaru
atendeu todos os requisitos cobrados pela montadora, assim, conseguiu, pela primeira vez, a
placa de Padrdo A, com 81 pontos na pontuacdo do Franchise Meeting.

No proximo capitulo serd apresentada a analise dos dados, objetivo principal dessa

pesquisa.
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3.3 POPULACAO DA PESQUISA

A Dafonte Veiculos possui, no total, 99 funcionarios devidamente distribuidos em
diversos setores da empresa. A populacdo estudada foi delimitada a dois setores, Vendas e
Pds-Vendas, nesses setores, composta por 41 funcionérios.

No setor de vendas de veiculos novos a populacdo é de 20 colaboradores, essa
populacdo €é subdividida em gerente, supervisor de vendas, vendedores e a parte
administrativa, no setor de servicos pos-venda a populacdo é de 21 colaboradores, essa
populacdo é subdividas em categorias como gerentes, vendedores, consultores técnicos e a
parte administrativa. Todos os funcionarios ativos no momento da pesquisa responderam ao

questionario. Os dados foram coletados no més de Dezembro de 2015.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesse capitulo sera apresentado o resultado obtido a partir da aplicacdo do
questionario, nele serdo detalhados, em um primeiro momento, os itens referentes as
caracteristicas pessoais dos respondentes da pesquisa, e, apds, os resultados gerais da

Qualidade de Vida no Trabalho na Dafonte Veiculos Caruaru.
4.1 CARACTERISTICAS SOCIOECONOMICAS E DEMOGRAFICAS

Nessa secdo, serdo apresentados os resultados das caracteristicas socioeconémicas e
demogréaficas da pesquisa, como género, faixa etaria, escolaridade, estado civil, dependentes,

setor que trabalha, faixa de renda e tempo de servico.
4.1.1 Género

Do total de 41 respondentes, 28 sdo do sexo feminino, aproximadamente, 68% da
populacdo sdo mulheres, e 13 sdo do sexo masculino, uma média de 32% sd@o homens, como
ilustrado na figura 4.1. De acordo com os dados obtidos, percebe-se que mais da metade €
formada pelo género feminino, identificamos que a grande participacdo das mulheres no
mercado de trabalho tem despertado o interesse pelo estudo de género, suponha-se que a

cultura organizacional da empresa valoriza o trabalho das mulheres.

Figura 4.1 — Gréfico da distribui¢do dos respondentes por género.

GENERO

W Feminino

W Masculino

Fonte: dados de pesquisa, 2015.



4.1.2 Faixa Etaria

No caso de faixa etaria, 5 (12%) tem até 20 anos, 33 (80%) possuem idade entre 21 a
35 anos, 1 (2%) esta entre 36 a 40 anos, assim como as idades entre 41 a 45 anos e de 46 a 50
anos, possuem, cada uma, 1 representante, tendo cada uma a representacdo de 2% da
populacédo pesquisada. Com relacdo a faixa etaria acima de 50 anos, ndo houve respondente.
Supostamente, € uma empresa que investe em colaboradores jovens, iniciando no
mercado de trabalho, com intuito de aprender e com facilidade de absorver experiéncia
necessaria. A figura 4.2 retrata a distribuicdo percentual dos respondentes por faixa etaria.

Figura 4.2 Gréfico da distribuicdo dos respondentes por faixa etéria

11

FAIXA ETARIA

0

M até 20 anos

mde 21 a 35 anos
m de 36 a 40 anos
M de 41 a45anos
B de 46 a 50 anos

M acima de 50 anos

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.1.3 Escolaridade

Quanto ao nivel de escolaridade dos pesquisados, apenas 1 (2%) deixou de concluir o
segundo grau, 19 (46%) possuem o segundo grau completo, 12 (29%) tem ensino superior

incompleto ou estdo cursando, 8 (20%) possuem ensino superior completo e 1 (2%) possui

pos graduacéo. A figura 4.3 mostra essa distribuigéo.
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Figura 4.3 Gréfico da distribuicdo dos respondentes por escolaridade

ESCOLARIDADE

M 22 grau (ensino médio)
incompleto

M 22 grau (ensino médio)
completo

[ Ensino Superior incompleto

M Ensino Superior completo

M Pés Graduagdo

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.1.4 Estado Civil

Em relacdo ao estado civil dos pesquisados, 14 (34%) sdo casados, 25 (61%) sédo
solteiros, dois (5%) sdo divorciados, ndo houve respondente que se enquadrasse na categoria
de vilvo e nem em outro, nesse caso, unido estavel. Como ilustrado na figura 4.4, a maioria

dos colaboradores séo solteiros.

Figura 4.4 Gréfico da distribuicdo dos respondentes por estado civil

ESTADO CIVIL

0
0/_

M Casado

H Solteiro

m Divorciado
H Viuvo

m Outros

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
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4.1.5 Dependentes

Ao se tratar de dependentes, como pode ser visto na figura 4.5, um total de 27 (66%)
dos pesquisados disseram ndo possuir dependentes e 14 (34%) disseram que possuem
dependentes.

Figura 4.5 Gréfico da distribui¢do dos respondentes com dependentes

DEPENDENTES

M Nao

M Sim

Fonte: dados da pesquisa, 2015.

Figura 4.6 Gréfico da distribuigdo dos respondentes por dependentes

DESCRICAO DA QUANTIDADE DE
DEPENDENTES

H 1 dependente

M 2 dependentes

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Como ilustrado na figura 4.6, a maioria possui, pelo menos, um dependente.



46
4.1.6 Setor que trabalha

Ao analisar a divisdo dos setores estudados, nota-se, na figura 4.7, que 20 (49%)
trabalham na éarea de vendas, e 21 (51%) trabalham na area de P6s Vendas, entende-se que a

empresa tem um namero equilibrado de funcionarios por setor.

Figura 4.7 Gréfico da distribui¢do dos respondentes por setor

SETOR QUE TRABALHA

M Vendas

M Pos Vendas

Fonte: dados da pesquisa, 2015.

4.1.7 Faixa de Renda

Como pode ser observado na figura 4.8, quanto a faixa de renda dos pesquisados, 14
(33%) possui uma renda de até R$ 2.000,00, 10 (24%) possuem uma renda entre R$ 2.001,00
e R$ 3.000,00, 12 (29%) possuem renda de R$ 3.001,00 a R$ 4.500,00, 3 (7%) possui renda
de R$ 4.5001,00 a R$ 6.000,00. Apenas 1 (2%) pesquisado respondeu que possui uma renda
de R$ 6.001,00 a R$ 7.500,00, assim como, somente 1 (2%) possui a faixa de renda acima de
R$ 7.501,00.

Segundo o IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica), o salario médio do
trabalhador brasileiro é de R$ 2.104,16, comparando com as respostas dos colaboradores,
subentende-se que 59% estdo recebendo entre a média, enquanto 41% recebem acima da

média.
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Figura 4.8 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por faixa de renda

FAIXA DE RENDA

W até RS 2.000,00

m de R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00
m de RS 3.001,00 a R$ 4.500,00
H de RS 4.501,00 a R$ 6.000,00
m de R$ 6.001,00 a RS 7.500,00
m Acima de RS 7.501,00

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

4.1.8 Tempo de Servico

Ao se tratar de tempo de servico, 10 (24%) dos respondentes esta na empresa ha pelo
menos um ano, 23 (56%) tem de um a trés anos de servico, 4 (10%) de quatro a seis anos, 2
(5%) tem de sete a nove anos e outros 2 (10%) tem de 10 anos ou mais. Segundo pesquisa
realizada pelo IBGE, em 2014, o tempo mediano de permanéncia no emprego chega ha quase
3,2 anos, na empresa estudada, tem-se em média 80% dos colaboradores com até trés anos,
supostamente, € uma empresa que ndo troca sua mao de obra e retém profissionais por mais
tempo, levando em consideracdo o ciclo de crescimento. Na figura 4.9 é possivel verificar

como se da a distribuicéo.

Figura 4.9 Gréfico da distribui¢do percentual dos respondentes por tempo de servigo
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TEMPO DE SERVICO

2

2

Hatélano

mdela3anos
de 4 a6 anos

mde7a9anos

® 10 anos ou mais

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

A andlise dos fatores criticos da QVT na Dafonte Veiculos em Caruaru foi realizada
através do resultado da aplicacdo do questionario, verificando as médias obtidas dos itens
constantes. No questionario, para cada item possui duas colunas, onde a primeira coluna se
referia a cinco niveis de importancia e a segunda era referente a cinco niveis de satisfacéo.

A segunda coluna era representada por uma imagem que tentava reproduzir a satisfacéo
do colaborador, para resultar em célculos, foram combinadas colunas numericas (de um a

cinco). No quadro 4.1 mostra o que cada nivel significa.

Quadro 4.1 - Niveis de importancia e satisfacdo no questionario aplicado

Fator Importancia Fator Satisfacao
1 Nada importante 1 Muito insatisfeito (a)
2 Pouco importante 2 Insatisfeito ()
3 Razoavelmente importante e 3 Indiferente
4 Muito importante 4 Satisfeito ()
5 Extremamente importante 5 Muito satisfeito (a)

Fonte: Tabosa, 2012.
Para determinar o nivel de QVT dos colaboradores da empresa estudada, foi criada

uma escala que pode ser vista no quadro 4.2, onde sdo mostrados os cinco niveis de

satisfagdo.
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Quadro 4.2 Niveis de QVT de acordo com a média de satisfagao

1 2

3

4

Péssima Ruim Razoavel

Boa

Otima

Fonte: Tabosa, 2012.

Com base nos dados obtidos ap6s a andlise dos 80 itens, a média geral de importancia

da organizacdo ficou em “muito importante” (4,51) e a média de satisfagdo ficou em

“indiferente” (3,68), com uma média de diferenca de 0,82.

Ao analisar os dados obtidos dos 80 itens, foram identificados 19 fatores cuja média

de importancia ficou entre “muito importante” e extremamente importante ¢ a média de

satisfagdo ficou entre “muito insatisfeito” e indiferente. A figura 4.10 mostra a media geral de

importancia e satisfacdo da organizacdo, que serviu de base para identificar os fatores mais

importantes e mais criticos.

Figura 4.10 Média geral da organizacéo de acordo com niveis

MEDIA GERAL DA ORGANIZACAO
5 4,51
4 3,69
3
2
0
Importancia Satisfacao Diferenca

B Importancia
W Satisfacdo

Diferenca

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

De acordo com os dados obtidos, o quadro 4.3 mostra os fatores mais criticos, onde

auxilio-alimentagdo foi o mais critico dos 80 itens relacionados no questionario.

Quadro 4.3 — Fatores mais criticos de QVT de acordo com os colaboradores da Dafonte Veiculos em Caruaru

Fatores

Importancia

Satisfacdo | Diferenca

Espaco de Conveniéncia / sala de descanso

4,53

2,46 2,07
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Elogios 4,58 3,48 1,1
GratificacOes 4,73 3,56 1,17
Refeitdrio 4,73 2,36 2,37
Participag¢do nos Lucros 4,58 2,78 1,8
Plano de cargos, salarios e carreira. 4,6 3,19 1,41
Plano de Saude 4,70 3,07 1,63
Auxilio- alimentacéo 4,63 2,14 2,49
EPI’s e EPC’s (Equipamento de Protecao Individual e
el 4,53 3,63 0,9
Caixa de sugestdes - Ouvidoria 4,58 3,12 1,46
Ambiente livre de Insalubridade 4,65 3,48 1,17
Comisséo sobre I1SC (indice de Satisfacio do Cliente)

4,53 3,53 1,0
Vestiarios (Masculinos e Femininos) 4,68 3,04 1,64

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

Os demais fatores foram analisados e justificados com base em conversas com 0S

colaboradores da organizacao, propondo melhorias para os fatores considerados importantes,

porém, criticos como pode ser visto em cada item detalhado em sequéncia:

e Espaco de Conveniéncia / Sala de Descanso: muitos colaboradores passam mais

tempo na organizagdo que na propria residéncia e sentem a necessidade de ter um

espaco para descanso entre a pausa do almoco e intervalos, muitos deles residem em

outras cidades e precisam ficar no ambiente de trabalho, porém ndo se sentem

confortaveis no lugar. A empresa deveria disponibilizar um local para que servisse de

descanso.

e Elogios: os colaboradores sentem a necessidade de serem elogiados por seus

resultados dentro da organizagdo, uma vez que a cobrancga por resultados € intensa.

Diante do cenério atual, onde o segmento da organizacdo foi bastante afetada, os

colaboradores veem a necessidade de um maior incentivo motivacional por parte da
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empresa, dando um feedback de seus resultados e os encorajando a crescer mais

profissionalmente.

Gratificagbes: as fungdes desenvolvidas pelos funcionarios, por vezes, ndo séo
remuneradas de forma positiva, muitas vezes sdo submetidos a altas cobrancas, com
niveis elevados de estresses 0 que acaba ndo sendo recompensado. A organizacao
poderia realinhar a forma de remuneracdo e estabelecer gratificagbes por pontos

importantes, uma vez que fossem cobrados, atingindo, seriam recompensados.

Refeitorio: a organizacdo tem um problema de estrutura, por ndo ser proprietaria do
imovel, fica impossibilitada de fazer alteracbes na planta para satisfazer as
necessidades dos funcionarios, como o refeitorio, muitos dos colaboradores usam esse
espaco para fazer suas refeicGes diérias, porém o local ndo conta com uma estrutura
adequada. A empresa sabendo disso e estudando suas limitagBes, poderia propor
melhorias em um ambiente destinado para alimentacdo, dando mais apoio a quem

utiliza essa area.

Participacdo nos lucros: entende-se que é preciso oferecer responsabilidade para a
equipe para obter um trabalho coerente, para quem trabalha na organizacdo, a
participacdo nos lucros seria uma forma de recompensar esse esforco, valorizando a
unido dentro dos setores e com um trabalho mais concreto para alcancar as metas e

objetivos tragados.

Plano de cargos, salarios e carreira: a organiza¢do ndo conta com um plano de cargos e
carreiras e 0s colaboradores sentem a necessidade de um programa para realinhar
fungdes e a remuneracdo, nesse cenario, eles sentem que ndo possui uma estrutura
salarial equivalente a funcdo e ndo tem chances de crescimento dentro da empresa,
pensando nisso, a organizacdo deveria estabelecer um plano de carreira para

proporcionar um quadro de controle eficiente de cada funcéo e de seu salario.
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Poder aquisitivo do salario: o poder de compra significa 0 quanto vocé pode comprar,
levando em consideracdo o cenario atual, os colaboradores relatam que seus habitos de
consumo vém se alterando, onde seus gastos ndo acompanham o seu salario, porem ha
de se levar em conta que ndo é uma situacdo exclusivamente da organizacdo e sim no

cenario brasileiro.

Plano de salde: em relagdo a esse item pesquisado, alguns justificam que ndo se
encaixam nos requisitos para contratar o plano oferecido pela empresa por conta do
custo, outros colaboradores ndo encontram vantagens para contratar o plano oferecido
pela empresa, jA que sua cobertura é restrita. A organizacdo ndo se prontificou a
procurar outras operadoras de salde, o que poderia ser feito para amenizar a

insatisfagdo dos funcionarios.

Auxilio-Alimentacdo: a organizacdo ndo conta com esse beneficio para os
funcionarios, eles consideram um fator importante, pois muitos moram em outras
cidades ou longe do local de trabalho, havendo necessidade de ter gasto excessivo com
alimentacdo, a empresa poderia trabalhar com esse fator para satisfazer as
necessidades daqueles que precisam de seu uso diario, fechando parcerias para esse

tipo de auxilio.

EPI’s e EPC’s (Equipamento de Protecdo Individual e Coletivo): algumas atividades
necessitam do uso dos EPI’s para garantir a saude e protecdo do trabalhador,
principalmente na area de pos-vendas. Os colaboradores acham importante o uso para
reduzir o risco para sua atividade, pois eles ficam expostos a doengas ocupacionais.
Antes a empresa ndo contava com a CIPA (Comissdo Interna de Prevencgdo de
Acidentes), mas agora a comissdo formada trabalha com mais eficiéncia e agilidade,

fazendo vistorias nos ambientes que precisam de atencdo especial.

Caixa de sugestdes — ouvidoria: a concessionaria ndo possui um canal para contato de
sugestdes ou reclamagdes dos funcionarios, que sentem a necessidade de expressar

sentimentos ou informagdes de suas atividades ou ambiente em que trabalham. A
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organizagdo poderia ter um servico de ouvidoria com uma pessoa contratada para

resolver essas questdes.

Ambiente livre de insalubridade: na parte de pds-vendas, o0s colaboradores trabalham
em ambientes que possuem insalubridade, para eles é importante uma adequacdo do
ambiente laboral e mais instru¢fes para trabalhar com certos tipos de atividades. A
empresa, como ja citado, conta com uma CIPA que vem tratando com mais énfase

nesse assunto.

Comisséo sobre I1SC (indice de Satisfacdo do Cliente): os colaboradores que lidam
diretamente com o cliente sdo avaliados por uma pesquisa realizada pela Chevrolet
para medir o nivel de satisfacdo dos clientes, sendo exigida a total satisfagdo pela
experiéncia com a concessionaria, porém ndo sdo bonificados de nenhuma forma.
Assim, os colaboradores consideram que deveriam ser gratificados pelo resultado, a
empresa deveria reavaliar a forma de remuneracdo e estabelecer metas a serem

atingidas.

Vestiarios (Masculinos e Femininos): mais uma vez por problemas estruturais, a
empresa ndo conta com espaco de vestiario, os colaboradores sentem a necessidade de
ter um local especifico para higiene pessoal. Mesmo com a dificuldade de espaco, a
empresa deveria separar um local que oferecesse aos seus colaboradores essa

estrutura.

Na pesquisa realizada, também foram identificados fatores que sdo importantes para 0s

funcionarios e que estdo sendo atendidos satisfatoriamente, ou seja, dos 80 itens listados no

questionario, hd 21 que estdo com médias de importancia entre 4 e 5, correspondendo a

“muito importante” e “extremamente importante”, as médias de satisfacdo estdo entre 4 € 5,

correspondendo, respectivamente, a “satisfeito” e “muito satisfeito”. Nesse caso, esses fatores

devem ser mantidos, reestruturando-0s apenas se necessario para garantir a satisfacdo dos

colaboradores.

O fator de maior importancia considerado pelos funcionéarios, que atribuiram 5, ou
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seja, “muito importante” foi “saldrio pago em dia”, com uma porcentagem de 97,56%, a
empresa cumpre com 0 seu papel e vem atendendo satisfatoriamente esse item. O ndo
cumprimento desse item pode fazer com que a satisfacdo dos colaboradores caia
consideravelmente.

O quadro 4.4 relaciona os fatores da QVT que nédo sdo considerados criticos de acordo
com os colaboradores da Dafonte Caruaru.

Quadro 4.4 — Fatores da QVT que ndo sdo considerados criticos de acordo com os colaboradores da Dafonte

Caruaru
Fatores Importancia | Satisfacdo | Diferenca
Importancia da Funcdo 4,68 4,07 0,61
Reunides Periddicas 4,73 4,19 0,54
Estilo gerencial da chefia 4,58 4,0 0,58
Imagem da organizacdo para sociedade 4,78 4,07 0,71
Inexisténcia de coacdo ou perseguicdo 4,53 4,0 0,53
Salério pago em dia 4,92 4,97 0,05
Autonomia na execucao da tarefa 4,65 4,04 0,61
Afinidade com a tarefa 4,73 4,36 0,37
Material adequado para o trabalho 4,68 4,0 0,68
Bom relacionamento com os colegas 4,75 4,31 0,44
Bom relacionamento com a chefia 4,85 4,51 0,34
Bom relacionamento com o cliente 4,75 4,31 0,44
Clareza no procedimento da tarefa 4,73 4,09 0,64
Respeito as leis trabalhistas 4,82 4,12 0,70
Estabilidade no emprego 4,5 4,02 0,48
Flexibilidade de horario 4,51 4,09 0,47
Identificacdo com a organizagédo 4,68 4,31 0,37
[luminagdo adequada 4,58 4,07 0,51
Auséncia de preconceito 4,80 4,41 0,39
Respeito aos horarios de trabalho 4,70 4,17 0,53
Jornada de trabalho adequada 4,65 4,17 0,48

Fonte: dados da pesquisa, 2015.
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4.2.1 Apresentacdo dos fatores criticos de acordo com os departamentos da

empresa estudada

No setor de Vendas de veiculos novos da empresa estudada, foram identificados 15
itens que sdo considerados criticos, como pode ser visto no quadro 4.5. A insatisfacdo dos
colaboradores dessa area € relacionada a estrutura fisica da organizacdo como, por exemplo,
espaco de conveniéncia / sala de descanso, refeitorio e vestiarios. Outro fator é relacionado a
beneficios da remuneracdo, nesse caso, gratificacdes, participacdo nos lucros, auxilio-
alimentacdo, entre outros, a falta de um plano de cargos e carreiras € um ponto de insatisfacao
0 que explica a baixa satisfacdo em relacdo a oportunidade de desenvolvimento pessoal, pois
muitos dos colaboradores buscam progressao de sua carreira e, N0 momento, a empresa nao
proporciona esse beneficio.

A empresa precisa aplicar melhorias necessarias para converter o quadro dessa

insatisfacao.

Quadro 4.5 — Fatores da QVT mais criticos de acordo com os colaboradores do setor de Vendas de

Veiculos novos

Fatores Importancia | Satisfacdo | Diferenga
Hora extra remunerada 4,59 2,72 1,87
Espaco de Conveniéncia / sala de descanso 4,63 2,31 2,31
Elogios 4,68 3,54 1,14
Gratificacbes 4,77 3,18 1,59
Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,72 3,59 1,13
Salério justo a funcdo 4,81 3,59 1,22
Salario justo com o mercado 4,90 3,59 1,31
Refeitorio 4,63 2,31 2,32
Participagédo nos lucros 4,68 2,50 2,18
Plano de cargos, salarios e carreira. 4,72 2,86 1,86
Poder aquisitivo do salério 4,63 3,18 1,45
Plano de Saude 4,77 3,22 1,55
Auxilio Alimentacdo 4,68 2,09 2,59
Comissao sobre ISC (Indice de Satisfacdo do 4,54 3,09 1,45
Cliente)
Vestiarios (feminino e masculino) 4,59 3,04 1,55

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
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No setor de P6s Vendas, dos 80 itens a serem avaliados, 12 foram considerados mais
criticos pelos colaboradores dessa area. A insatisfacdo nesse setor segue 0 mesmo parametro
da estrutura fisica organizacional e estrutura social interna. Percebe-se que ha outros fatores
que interferem na satisfacdo, como por exemplo, ambiente livre de insalubridade, por se tratar
de uma atividade na &rea mecanica que requer cuidados especiais, 0s colaboradores sugeriram
esses itens como 0s mais criticos. A organizagdo precisa se reestruturar e amenizar a
insatisfacdo para que ndo interfira na qualidade de vida no trabalho desses colaboradores. O

quadro 4.6 mostra os itens que foram considerados mais criticos pelos colaboradores do setor.

Quadro 4.6 — Fatores da QVT mais criticos de acordo com os colaboradores do setor de Pés Vendas

Fatores Importancia | Satisfacdo | Diferenca
Hora extra remunerada 4,43 2,95 1,48
Espaco de Conveniéncia / sala de descanso 4,53 2,46 2,07
Elogios 4,58 3,48 1,1
GratificacOes 4,73 3,56 1,17
Salario justo a funcdo 4,73 3,7 1,03
Refeitorio 4,73 2,36 2,37
Participacdo nos lucros 4,58 2,78 1,8
Plano de cargos, salarios e carreira. 4,65 3,19 1,46
Plano de Salde 4,70 3,07 1,63
Caixa de Sugestdo / Ouvidoria 4,58 3,12 1,46
Ambiente livre de insalubridade 4,65 3,48 1,17
Vestiarios (feminino e masculino) 4,68 3,04 1,64

Fonte: dados de pesquisa, 2015.

O quadro 4.7 resume o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa por
departamento e o nivel de QVT baseado na escala mostrada no quadro 4.2.

Quadro 4.7 Niveis de QVT por departamento

Setores Média de Satisfacdo Nivel de QVT
Vendas de Veiculos Novos 3,63 Entre “razoavel” e “boa”
Servicos de Pos-Vendas 3,72 Entre “razoavel” e “boa”

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
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4.2.2 Apresentacdo dos resultados baseada nas oito categorias de QVT do

modelo de Walton

A pesquisa foi realizada de acordo com o modelo de Walton (1973), estruturada em 8
categorias conceituais de QVT. O resultado foi obtido pela média da importancia e da
satisfacdo atribuidas pelos funcionarios no questionario para considerar o que é importante
para eles, porém ndo esta sendo atendido. A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos
com relagdo a cada categoria. A figura 4.11 mostra as médias de cada categoria.

Nota-se que as categorias mantem a media de importancia acima de 4, consideradas
como “muito importante” e “extremamente importante”, e a média de satisfacdo ficou entre 3
e 4, que sdo consideradas entre “indiferente” e “satisfeito”, com uma média de diferenca de

0,80.

Figura 4.11 — Médias da importancia e satisfacdo de cada categoria do modelo de Walton (1973)

MEDIAS DA IMPORTANCIA E SATISFACAO
POR CATEGORIA

4,53 4,54 4,5 452

3,69

M Satisfacdo
H Diferenca
i Importancia

Fonte: dados de pesquisa, 2015.
Analisando esse resultado da figura 4.11, a categoria considerada como critica se trata

de Oportunidades de Crescimento e Seguranca. Entende-se como oportunidades de
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crescimento e seguranca o fato do colaborador ter possibilidade de ascensdo de carreira e
seguranga de sua vaga e importancia onde estdo inseridos, na pesquisa realizada, 0s
colaboradores dizem ter pouca perspectiva de carreira e falta de reconhecimento pelo trabalho

exercido.

A andlise dos resultados encerra-se nessa secao.
No proximo capitulo serdo abordadas as considerac@es finais da pesquisa, composto

pelas conclusdes e recomendagdes.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este capitulo aborda as consideracdes finais da pesquisa, apresentando as conclusfes

e recomendagdes, com base na analise dos resultados.

5.1 CONCLUSOES

Pela dindmica dentro das organizagdes, a QVT surge como um projeto para propor
melhorias para os colaboradores, focando na qualidade de relacbes no trabalho e suas
consequéncias na vida e salde das pessoas que formam a organizagéo.

Para auxiliar no desenvolvimento dessas melhorias, surgiram algumas teorias que
motivaram o surgimento da QVT e seus modelos de avalicdo. As principais sdo a Hierarquia
das Necessidades, de Maslow (1943), a Teoria ERC, de Aldefer, a Teoria X e Y, de
McGregor, a Teoria dos Dois Fatores da Motivacdo de Herzberg e a Teoria da Expectativa de
Vroom.

A qualidade de vida no trabalho ndo pode ser considerada como uma forma de
oferecer favores ao colaborador, ela deve ter como principio uma interacdo da pessoa com a
organizacao, um vinculo estavel, e assim, ambos, atingir seus objetivos. Em geral, a QVT
busca criar uma organizagdo mais humanizada e cooperativa. Essa pesquisa procurou oferecer
um referencial tedrico capaz de nortear toda a pesquisa e chegar ao seu objetivo geral de
identificar e analisar os fatores criticos que interferem na qualidade de vida no trabalho na
percepcao dos colaboradores da Dafonte Caruaru.

Para realizar a pesquisa, utilizou-se o modelo de Walton pelo fato de ser considerado
0 mais amplo que contempla oito fatores que influem diretamente na satisfagao do trabalhador
no ambiente que esta inserido, as dimensdes desse modelo sdo as mais abrangentes, pois
avaliam aspectos como autonomia, multiplas habilidades, mobilidade social na organizacao
do trabalho e seguranca no emprego.

Esse trabalho é resultado de estudos, pesquisas, busca de informacdes e
interpretacdes. A pesquisa identificou os fatores que pudessem intervir na QVT dos
colaboradores da organizacgdo estudada, onde foi aplicado um questionéario contendo 80 itens,
de acordo com a teoria proposta pro Walton, e a partir dai conheceu a importancia dada pelos

colaboradores e identificou a sua satisfacdo quanto aos fatores propostos no questionario,
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possibilitando a identificacdo dos fatores criticos de QVT.

A aplicagdo do questionério foi organizada em dois dias, sendo divididos por setor,
todos os colaboradores foram bem receptivos a ideia, bem como a diretoria que se viu
interessada em colaborar para pesquisa a fim de melhorar nos pontos que fossem necessarios.

E importante destacar que a empresa estudada, um ano atrds, passava por uma
mudanca gerencial para melhorar as atividades de gerenciamento de processos e de pessoas,
na época da aplicacdo do questionario, ja € perceptivel uma mudanca positiva na estrutura da
organizacdo, sendo essa pesquisa uma fonte de estudo afim de aprimorar o estilo gerencial
que foi adotado.

Considerando a pesquisa final, foram identificados 13 fatores criticos na
organizacdo, como: espaco de conveniéncia / sala de descanso, elogios, gratificacdes,
refeitdrio, participacdo nos lucros, plano de cargos, salarios e carreira, plano de salde,
auxilio-alimentagdo, EPI’S ¢ EPC’s (Equipamentos de Protecdo Individual e Coletiva), caixa
de sugestdes — ouvidoria, ambiente livre de insalubridade, comissdo sobre I1SC (indice de
Satisfacdo do Cliente), vestiarios (masculino e feminino). Entende-se que a empresa precisa
melhorar nesses fatores para que eles saiam da zona de criticidade, a excecao dos fatores de
estrutura fisica, no momento, impossibilitado de alteracfes, a empresa poderia aumentar a
satisfacdo e motivacdo de seus colaboradores investindo no uso e desenvolvimento de
capacidade de seus funcionarios e oferecendo oportunidade de crescimento e seguranca
propostas na teoria estudada e recomendada apos a analise dos dados.

A pesquisa também identificou os fatores que sdo importantes e que estdo sendo
atendidos satisfatoriamente com média de importancia entre 4 a 5 que corresponde a “muito
importante” e “extremamente importante” e média de satisfacdo entre “satisfeito” e “muito
satisfeito”. O fator de maior importancia e de mais satisfacao foi “salario pago em dia”.

A anélise por departamento identificou fatores particulares de cada um, sendo o setor
de P6s-Vendas considerado o mais satisfatorio, com média 3,72, na QVT considerada entre
“razoavel” e “boa”. Ainda com esse nivel de satisfacdo, foram identificados 12 dos 80 itens
do questionario, considerados criticos (hora extra remunerada, espaco de conveniéncia / sala
de descanso, elogios, gratificacdes, salario justo a fungéo, refeitdrio, participacdo nos lucros,
planos de cargos, salério e carreira, plano de saide, caixa de sugestdo / ouvidoria, ambiente

livre de insalubridade e vestiario).
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O setor de vendas ficou com média de satisfacdo 3,63 que fica entre “razoavel” e
“boa”, foram identificados 15 fatores criticos (hora extra remunerada, espago de conveniéncia
/ sala de descanso, elogios, gratificacbes, oportunidade de desenvolvimento pessoal, salario
justo a funcdo, salario justo com o mercado, refeitorio, participacdo nos lucros, planos de
cargos, salario e carreira, poder aquisitivo do salério, plano de saude, auxilio-alimentacéo,
comisséo sobre 1SC (indice de Satisfacdo do Cliente) e vestiarios (feminino e masculino).

A média geral de importancia da empresa foi 4,51 entre “muito importante” e
“extremamente importante” e a média de satisfagao foi de 3,70, que fica entre “razoavel” e
“boa” o que pode ser considerado uma média estavel, porém ha necessidade de intervengdo na
organizacdo para que possa aperfeicoar a QVT de quem faz parte dela para uma melhor
qualidade nos servicos prestados pela empresa.

Conclui-se que a qualidade de vida no trabalho busca humanizar as condi¢des de
trabalho em que os colaboradores vivem no dia a dia, conciliando os objetivos pessoais com
0s da organizagéo.

5.2 RECOMENDACOES

A pesquisa tem o intuito de despertar a atencédo e colaborar com os gestores para tomar
atitudes que viabilizem o estudo e aplicacdo da QVT na organizacdo, recomendando-se que
sejam realizadas pesquisas mais amplas em niveis mais elevados e uma futura reaplicacdo do
questionario para comparar o cenario.

Assim, recomenda-se que sejam realizadas aplicacdes deste modelo, com devidas
alteracdes ou aperfeicoamentos, em organizagdes similares, a fim de verificar seus fatores
criticos, e o reconhecimento de que a QVT traz resultados positivos a empresa,

proporcionando um melhor ambiente de trabalho.
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APENDICE A — Questionario

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: FATORES CRITICOS NA PERCEPCAO
DOS COLABORADORES DA DAFONTE VEICULOS CARUARU

Prezado colaborador,

Como graduanda do curso de Administragdo da Universidade Federal de Pernambuco -
UFPE, Campus Académico do Agreste - CAA, estou conduzindo um estudo sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores da Dafonte Caruaru.

Solicito sua colaboracdo no preenchimento deste questionario e desde ja agradeco a sua

atencdo e disponibilidade.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

O questionario € composto por 80 itens, que devem ser avaliados segundo duas escalas:

importancia e satisfaco.

Na primeira coluna, correspondente a escala “importincia”, vocé deve avaliar o grau de
importancia gue 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, correspondente a escala “satisfacdo”, vocé deve avaliar o seu nivel

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

c@MUITO INSATISFEITO (A)
.@INSATISFEITO (A)

@INDIFERENTE

SATISFEITO (A)

O MUITO SATISFEITO (A)
S



ITENS A SEREM AVALIADOS '“}’L’?%Tgﬁl'\'DaA SAL‘?S'XEAO
1. Reconhecimento pelo trabalho exercido DROB®O WBH®H®E®
2. Ergonomia DRBRB®G® (DEH®H®E)
3. Viagens a trabalho DRQRB®O WBHOH®E
4. Hora-extra remunerada DRBBG® |(DEHEH®E)
5. Importancia da fungo DRA®O® BDEHEHE®E®
6. Redugo da burocracia DRBRBG |(WWHEH®E)
7. Espaco de convivéncia /salade descanso | Q@@ ® | (HE) ()
f. t_Néo precisar trabalhar em feriados e datas | Q@3 @ B @EEEE)
estivas
9. Incentivo & qualificagéo DRQOB®O WDH®H®E®
10. Vaga para estacionamento ORBBO DBH®H®E®)
11. Limpeza do local de trabalho 0IBISIOIO NI
12. Cooperag#o entre a equipe ORBBO DBH®H®E®)
13. Reunides periodicas DRBB®B® OEEH®E)
14. Internet sem restrigdes DRBBG |(WWHEH®E)
15. Gozo real e periédico de férias DR®OG® EEEHE®E
16. Manutencio de equipamentos de trabalho | Q@@ ® |EHE)(HEDE)
17. Incentivo & criatividade DRBB®O® DB
18. Estilo gerencial satisfatorio da chefia ORB®G OEH®H®E)
19. Imagem da organizagéo para sociedade |D@O@® |CDE)EHEIE)
20. Creches DRQOB®O WEH®H®E
21. Receptividade as sugestdes por parte da DOOB®G |@EHEEE)

chefia
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IMPORTANCIA| SATISFAGAO
ITENS A SEREM AVALIADOS ATRIBUIDA ATUAL
22. lgualdade no tratamento independente da DROB®G |EE)(EHE)E)
funcdo ’
23. Elogios DR WBH®HOE®
24. Inexisténcia de coacdo ou perseguicio DQRB®O® (BWEE®HE®E®

25.

Complexidade da tarefa

0)BIOI0J0)

DOOOO

26.

Salério pago em dia

0]BIOl0J0)

WOOGHO®E

27. Autonomia na execugio da tarefa PRRB®G BOBH®HOE
28. Circulos de controle de qualidade DRQOB®O WBH®H®E
29. Cobranga néo excessiva por resultados ORB®O BEHE®H®E®
30. Comunicagdo interna adequada DRBB®B® (DEEEE)
31. Disponibilidade de telefone DROB®G WBE®HE®E
32. Ambiente livre de periculosidade ORBB®G® |E(EHEIE)
33. Afinidade com a tarefa DRQOB®O WDBH®H®E®
zféaﬁ;)zggrgéermzagoes promovidas pela DOOBG |@®H®E
35. Gratificagdes ORBBO DBH®H®E®)
36. Oportunidade de desenvolvimento pessoal | Q@@ ® |(EDE) () (E)
37. Material adequado para o trabalho DRBBO BBE®H®E®)
38. Bom relacionamento com colegas DRBB®B OB
39. Salério justo & fungéo PRG®O® EEEH®E
40. Salario justo com o mercado ORB®G BEWHE®HEE)
41. Bom relacionamento com a chefia DRQOB®O WHO®H®E®
42. Refeitério ORRG®G® WE®EH®E
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ITENS A SEREM AVALIADOS 'MAPT%'E&’\'DC:A SAL'?EQEAO

43. Orgulho da Organizagéo OB O EHEE)
44. Auto-realizagio ORR®G OBH®H®E
45. Bom relacionamento com os clientes DROOBB® BEEHE®E®
46. Direito a greve DB BOEEHEE)
47. Auxilio-transporte DRG®OG® WD®EH®E
48. Participagio nos lucros DRBB®O® DEHE®H®E®)
49. Plano de cargos, salérios e carreira. ORB®G BBH®HEEE
50. Clareza do procedimento da tarefa DRQOB®O WH®H®E®
51. Respeito as leis trablahistas PRG®O® BEHEH®E)
52. Residéncia proxima ao local de trabalho PRRB®G BOBH®HOE
53. Auxilio-fardamento DRBB®G (WEWHE®H®E)
54. Estabilidade no emprego ORBB®O® OEEH®E)
55. Flexibilidade no horario DRBRB®O WDEH®HWE)
56. Identificagdo com a organizago DRBB®B® OEHEH®E®)
57. lluminagdo adequada DQO®O WEHEHE®E
58. Poder aquisitivo do salario DRBBG E®EH®E)
59. Programas de bem-estar PR®OG® BEHEH®E)
60. Treinamento DRQOB®O WEH®H®E
61. Internet de alta velocidade DRQOB®O WBH®H®E
62. Plano de sadde DOOBO WEHEH®E
63. Ambiente climatizado DRBB®G |DHEH®E)




IMPORTANCIA| SATISFACAO
ITENS A SEREM AVALIADOS ATRIBUIDA ATUAL
64. Acompanhamento psicolégico DR@BBG E®EH®E

65. Auxilio-alimentacédo

O@BRB®G

DOEOO

66. EPI’s e EPC’s (Equipamento de Protecéo
Individual e Coletivo)

0]BIOl0J0)

DOOOEO

67. Caixa de Sugestdes/ Ouvidoria

0]BIOl0J0)

WOOGHO®E

68. Folga para eventos com a familia DRBB®O® |(WEEHEE)
69. Respeito aos intervalos para refeigtes ORBB®G® |BEEHEE)
70. PCMSO (Programa de Controle Médico de o

Satide Ocupacional) e PPRA (Programa de DRBRB®G® W®EHH®®

Prevencado de Riscos Ambientais)

71. Ambiente livre de insalubridade

0)BIOIOJ0)

DOHEE

72. CIPA (Comissao Interna de Prevencéo de
Acidentes)

0)BIOIOJ0)

BOOOO

73. Auséncia de preconceito DB |(DEHE®H®E)
74. Promogdes internas ORBBO DBH®H®E®)
75. Respeito aos horarios de trabalho ORBB®G OEH®H®E)
76. Ginéstica laboral DRBBGC (DEHE®H®E)
77. Jornada de trabalho adequada DPRBB®O WEEH®E)
78. Quantidade de processos queaGM exige | Q@@ ® |EDCEH(HE) @)
79. Comisséo sobre ISC (indice de Satisfacio

do Cliente)

0)BIOI0J0)

DOHEE

80. Vestiarios (feminino e masculino)

0)BIOI0J0)

BOOOO
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Para finalizar a pesquisa, por gentileza preencha os dados pessoais solicitados abaixo:

Género:
() Masculino
() Feminino

Faixa Etaria:

) até 20 anos

) de 21 a 35 anos

) de 36 a 40 anos

) de 41 a 45 anos

) de 46 a 50 anos

) acima de 50 anos

NN NN NN

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

Setor em que trabalha:
() Vendas de Veiculos Novos
() Servicos de Pos-Vendas

Dependentes:
() Néo
() Sim. Quantos?

Faixa de Renda:

) até R$ 1.000,00

) de R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00
) de R$ 2.001,00 a R$ 3.500,00
) de R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00
) de R$ 5.001,00 a R$ 7.500,00
) acima de R$ 7.500,00

e e e N N N

Tempo de Servigo:
( )atélano

( )dela3anos

( )deda6anos

( )de7a9anos
() 10 anos ou mais

Escolaridade:

() 2°grau (ensino médio) incompleto
() 2°grau (ensino médio) completo
() Ensino superior incompleto

() Ensino superior completo

() Pds-Graduacao
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APENDICE B - Ranking dos Fatores de acordo com o nivel de

importancia e satisfaciio atribuidos pelos colaboradores da Dafonte Veiculos

Caruaru
ITENS | FATORES IMPORTANCIA |SATISFACAO |DIFERENCA
26 Salério pago em dia 4,92 4,97 -0,05
38 Bom relacionamento com os colegas 4,85 4,51 0,34
73 Auséncia de Preconceito 4.8 4,41 0,39
33 Afinidade com a tarefa 4,73 4,36 0,37
45 Bom relacionamento com os clientes 4,75 4,31 0,44
56 Identificacdo com a organizagéo 4,68 4,31 0,37
31 Disponibilidade de telefone 4,56 4,21 0,35
13 Reunides periddicas 4,73 4,19 0,54
75 Respeito aos horério de trabalho 4,7 4,17 0,53
77 Jornada de Trabalho adequada 4,65 4,17 0,48
51 Respeito as leis trabalhistas 4,82 4,12 0,7
41 Bom relacionamento com a chefia 4,73 4,09 0,64
46 Direito a greve 2,82 4,09 -1,27
50 Clareza no procedimento da tarefa 4,73 4,09 0,64
53 Auxilio — fardamento 4,56 4,09 0,47
55 Flexibilidade no horéario 4,5 4,09 0,41
5 Importéncia da funcéo 4,68 4,07 0,61
19 Imagem da organizagdo para sociedade 4,78 4,07 0,71
21 Rece_ptividade as sugestdes por parte da 4,46 4,07 0,39
chefia
57 lluminacdo adequada 4,58 4,07 0,51
27 Autonomia na execucao da tarefa 4,65 4,04 0,61
52 Residéncia proxima ao local de trabalho 4,09 4,04 0,05
79 S\Llii’(f‘;ég(;?lssao Interna de Prevencéo de 46 4,04 0.56
54 Estabilidade no emprego 451 4,02 0,49
18 Estilo gerencial satisfatorio da chefia 4,58 4 0,58
24 Inexisténcia de coacao ou perseguicdo 4,53 4 0,53
37 Material adequado para o trabalho 4,68 4 0,68
32 Ambiente livre de periculosidade 4,63 3,95 0,68
16 Manutencéo de equipamentos de trabalho 4,63 3,92 0,71
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ITENS | FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO | DIFERENCA
40 Saldrio justo com o mercado 4.8 3,9 0,9
60 Treinamento 4,6 3,9 0,7
28 Circulos de controle de qualidade 4.6 3,87 0,73
8 Néq precisar trabalhar em feriados e datas 4,46 3,85 0,61
festivas
69 Respeito aos intervalos para refeicdes 4,51 3,85 0,66
15 Gozo real e periddico de férias 4,65 3,82 0,83
25 Complexidade da tarefa 4,31 3,82 0,49
30 Comunicagéo interna adequada 4,73 3,82 0,91
9 Incentivo a qualificacdo 4,65 3,8 0,85
12 Cooperacdo entre a equipe 4,73 3,8 0,93
23 ]IcglrJ]chiI)ade no tratamento independente da 4,68 3.8 0,88
43 Orgulho da Organizacao 4,53 3,8 0,73
PCMSO (Programa de Controle Médico
70 de Saude Ocupacional) e PPRA ( 4,6 3,8 0,8
Programa de Prevencgéo de Acidentes)
78 Quantidade de processos que a GM exige 4,31 3,8 0,51
3 Viagens a trabalho 3,78 3,78 0
44 Auto-realizagdo 4.6 3,78 0,82
1 Reconhecimento pelo trabalho exercido 4,7 3,73 0,97
2 Ergonomia 4,21 3,73 0,48
6 Reducéo da Burocracia 3,95 3,73 0,22
29 Cobranga ndo excessiva por resultados 4,02 3,73 0,29
74 Promocdes Internas 4,73 3,73 1
36 Oportunidade de desenvolvimento pessoal 4,63 3,7 0,93
39 Salério justo a fungao 47 3,7 1
63 Ambiente climatizado 4,63 3,7 0,93
11 Limpeza no local de trabalho 4,36 3,68 0,68
o | pment e Prtecio
68 Folga para eventos com a familia 4,02 3,63 0,39
17 Incentivo a criatividade 4,39 3,56 0,83
35 Gratificagdes 4,73 3,56 1,17
58 Poder aquisitivo do salario 4,56 3,56 1
61 Internet com alta velocidade 4,31 3,53 0,78
79 dC(())g:is:i;)e )sobre ISC (indice de Satisfacéo 453 3,53 1
47 Auxilio — transporte 4,63 3,51 1,12
14 Internet sem restricbes 3,63 3,48 0,15




73

ITENS | FATORES IMPORTANCIA |SATISFACAO |DIFERENCA
22 Elogios 4,58 3,48 11
71 Ambiente livre de insalubridade 4,65 3,48 1,17
34 OCrc;r;fnriathcr;ngagﬁes promovidas pela 4,31 3,31 1
49 Plano de Cargos, Salérios e Carreira 4,6 3,19 1,41
67 Caixa de Sugestdo / Ouvidoria 4,58 3,12 1,46
62 Plano de Saude 4,7 3,07 1,63
80 Vestiarios 4,68 3,04 1,64
4 Hora Extra Remunerada 4,43 2,95 1,48
59 Programas de Bem estar 4,48 2,82 1,66
48 Participagdo nos lucros 4,58 2,78 1,8
20 Creches 4,04 2,68 1,36
10 Vaga para estacionamento 4,19 2,65 1,54
7 Espaco Conveniéncia / sala de descanso 4,53 2,46 2,07
76 Ginastica Laboral 4,21 2,46 1,75
64 Acompanhamento Psicoldgico 4,29 2,41 1,88
42 Refeitorio 4,73 2,36 2,37
65 Auxilio - alimentacéo 4,63 2,14 2,49




