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RESUMO

Este estudo tem como foco o tema qualidade de vida no trabalho (QVT), que ¢ um assunto atual e
muito discutido. A QVT esta relacionada aos aspectos favoraveis e desfavoraveis do ambiente de
trabalho para as pessoas. Nesse sentido, o objetivo desta pesquisa foi analisar os niveis de satisfa¢do
de funcionarios de uma concessiondria de automoveis de pequeno porte, na regido de Guarapuava,
estado do Parana, em relacdo a fatores de QVT. Para tal, foi realizado um estudo de caso,
caracteristicamente descritivo, no qual o instrumento de coleta de dados foi um questionadrio
constituido de duas partes: perfil do respondente e percepgdo sobre satisfa¢do/insatisfacdo (escala
Likert) referente a trinta e seis fatores de QVT. Os resultados mostram que trinta dos trinta e seis
fatores de QVT pesquisados possuem a maioria das respostas na classe de fatores de satisfagdo.
Porém, ha cinco fatores nos quais houve maior quantidade de respostas na classe de fatores de
insatisfagcdo, os quais sdo: beneficios/vantagens/facilidades oferecidos alem daqueles exigidos pelas
leis trabalhistas, estado geral de tensdo que o trabalho gera, possibilidade de crescimento
profissional da empresa/desenvolvimento de carreira, garantia de estabilidade no emprego e
responsabilidade social. Estes fatores, portanto, merecem uma atengdo especial nas politicas de
gestdo da empresa.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Gestao de pessoas, Gestdo de recursos humanos.

1 INTRODUCAO

A preocupagdo com o bem-estar ¢, atualmente, um dos fatores mais discutidos pela sociedade.
As pessoas estdo cada vez mais buscando meios para ter uma vida saudavel, fisica e psicologicamente,
para si e suas familias. Nesse contexto, é necessario avaliar a situacdo de vida de uma forma ampla e
considerar todos os aspectos que interferem no cotidiano das pessoas, como o relacionamento familiar
e as atividades diarias, sendo que o trabalho ¢ um dos pontos mais importantes, pois é nesse ambiente
que o individuo passa uma parte significativa de seu dia.

Diante desse quadro, passam a existir novas dimensdes que comecam a fazer parte das
preocupacdes das empresas. Destaca-se a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que s6 recentemente
comecou a fazer parte das discussdes do mundo do trabalho, sendo um tema ainda emergente no
campo do comportamento humano nas organizacdes (RECHZIEGEL; VANALLE; LIMONGI-
FRANCA, 2001). A QVT envolve os aspectos intrinsecos e extrinsecos do cargo, além de uma série
de fatores, tais como satisfagdo com o trabalho executado, possibilidades de futuro na organizacdo,
reconhecimento pelos resultados alcancados, salario percebido, beneficios auferidos, relacionamento
humano dentro da organizacdo, ambiente fisico e psicologico de trabalho, liberdade e responsabilidade
de decisdo, possibilidades de participar (CHIAVENATTO, 1999).

Dentro desse contexto, o presente artigo visa identificar o nivel de satisfacdo dos funciondarios
de uma concessiondria de automoéveis, na cidade de Guarapuava, estado do Parana, em relagdo aos
fatores referentes a QVT, considerando que, conforme Cafiete (2005), satisfagdo no trabalho ¢ um
conjunto de sentimentos favoraveis ou desfavoraveis com os quais os empregados véem seu trabalho.
A empresa pesquisada ¢ uma filial de um grupo de concessionarias de carros e caminhdes do estado do
Parand, fundada em 1961. Em Guarapuava, a filial em questao, esta em funcionamento desde o ano de
2000. Situada no centro da cidade, atende toda a regido na venda de veiculos, venda de pecas originais
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da marca e prestagdo de servicos. Atualmente, a empresa possui quarenta e cinco funcionarios,
divididos entre os setores administrativo, de produgéo e de vendas.

Este estudo estd estruturado em quadro itens principais. No referencial tedrico sdo
apresentados o historico e evolugdo da QVT, o surgimento da QVT no Brasil, os conceitos de QVT
segundo varios autores, os modelos classicos da QVT e a sua importancia como uma ferramenta
estratégica nas organizacdes. Em seguida sdo apresentados os aspectos metodoldgicos. Apos foi
realizada a analise dos dados e por fim as consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 SURGIMENTO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A QVT ¢ um tema recente nas questdes discutidas pelas organizagdes. Entretanto, desde
séculos anteriores, podem-se observar processos no sentido de visualizar o trabalhador como ser
humano, com necessidades e anseios, apesar do objetivo das empresas estarem relacionados,
costumeiramente, a produtividade e a lucratividade.

Assim, devido a necessidade do aumento da produtividade, os economistas liberais, dentre
eles, Malthus e Adam Smith, no século XVIII e posteriormente pelos tedricos da Administragao
Cientifica, Henri Fayol e Frederick Taylor, seguido por Elton Mayo da Escola de Relagdes Humanas,
no século XIX, comecaram a avaliar as condig¢des de trabalho, sendo que estas passaram a ser
estudadas de forma cientifica (SAMPAIO, 1999 apud QUILICI; XAVIER; FRASSON, 2007).

Nesse contexto, Davis e Newstron (1996) afirmam que a geréncia cientifica, a medida que
evoluiu, utilizou uma divisdo total da mao-de-obra, hierarquia rigida e padronizagdo da mesma para
chegar aos seus objetivos de eficiéncia. O propoésito era diminuir os custos por meio da utilizagdo de
mao-de-obra ndo qualificada e repetitiva, que poderia ser treinada para fazer uma pequena parte do
trabalho. O desempenho era controlado por uma ampla hierarquia que aceitava uma Unica maneira
para se trabalhar, definida pelo pessoal técnico.

Desta forma, a QVT representa um grande passo a frente em relagdo a concepgao tradicional
do trabalho da geréncia cientifica, a qual enfocava a especializacdo e a eficiéncia na execugdo de
tarefas restritas. Surgiram muitas dificuldades quanto a isso, devido ao fato de que a concepgdo
classica ndo dava aten¢do adequada a QVT. Existia excessiva divisdo do trabalho e muita dependéncia
de regras, hierarquia e procedimentos. Os trabalhadores altamente especializados tornaram-se
socialmente isolados de seus colegas, pois sua individualidade enfraquecia sua comunhdo de interesse
no produto final. Muitos trabalhadores, por serem considerados desqualificados, perdiam o orgulho
pelo seu trabalho. A consequéncia foi a alta rotatividade de pessoal e maior absenteismo. A qualidade
caiu e os trabalhadores alienaram-se. Surgiam conflitos quando os trabalhadores tentavam melhorar as
suas condig¢des de trabalho (DAVIS; NEWSTRON, 1996).

No século XVIII, segundo Clutterbuck e Crainer (1993 apud MACEDO; MATOS, 2007), o
empresario escocés Robert Owen introduziu uma espécie de abordagem humanistica do trabalho em
suas fabricas, promovendo a concessao de beneficios inerentes a satisfacdo dos empregados e seus
familiares, como a reducdo de horas de trabalho, o aumento dos salarios ¢ a proibigdo de agressdo a
criangas, também agdes referentes & comunidade, como a limpeza de ruas, a construgdo de escolas, a
ampliacdo de casas, e o fornecimento de alimentacdo. Devido a isso, tais autores apresentam-no como
o precursor da QVT.

Para Mancini et al. (2004), a preocupacdo com fatores referentes a QVT inicia-se a partir das
convengdes da Organizacdo Internacional do Trabalho - OIT, nas quais os paises membros concordam
em adequar a legislacdo em seus paises para a melhoria do trabalho, principalmente no que concerne a
saude, higiene e seguranca do trabalhador. Limongi-Franga e Arellano (2002) afirmam que a QVT
também esta relacionada com os objetivos do movimento sindical depois da grande crise da década de
1930, que se centralizaram no tratamento dispensado ao trabalhador quanto a seguranca, a salubridade
do trabalho, e a0 aumento de saldrios. Também € associada ao enfoque da psicologia, que surgiu na
década de 1950, a qual “considera a existéncia de uma correlagdo positiva entre estado de animo ¢
produtividade e afirma-se que ¢é possivel eleva-los mediante a melhoria das relagdes humanas”
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 297), contrastando com a concep¢do mecanicista,
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predominante na época da chamada Administragdo Cientifica, que permitia somente uma visdo
limitada, parcial e fragmentada do ser humano e de seu gerenciamento (CANETE, 2004).

Na década de 1960, Macedo (1990 apud GUIMARAES; MACEDO, 2005)
relata que houve a conscientizagdo dos trabalhadores e dos dirigentes das empresas, resultando no
aumento da responsabilidade social. Também passaram a existir diversas leis regulamentadas e a
preocupacdo com os direitos civis dos trabalhadores.

Devido a preocupagdo com a competitividade internacional e o grande sucesso dos estilos e
técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centrado nos empregados, na década de
1970, surge um movimento pela QVT principalmente nos EUA. Havia uma tentativa de unificar os
interesses dos empregados e empregadores através de praticas gerenciais capazes de diminuir os
conflitos. Outra tentativa era a de aumentar a motivagdo nos empregados (MORETTI; TREICHEL,
2008). Foi nesta década que o termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT ficou conhecido
publicamente por meio do Prof. Louis Davis, da UCLA (Univertity of California, Los Angeles) nos
EUA, que realizava estudos para tornar o trabalho mais agradavel, sendo que uma de suas pesquisas
foi sobre delineamento de cargos. Os estudos sobre QVT nesse periodo sdo caracterizados pelo
interesse do desenvolvimento das experiéncias das pessoas que estdo em situagdo de trabalho
(MACEDO, 1990 apud GUIMARAES; MACEDO, 2005).

O uso da expressdao qualidade de vida no trabalho teve seu inicio atribuido a Eric Trist e seus
colaboradores, do Tavistock Institute of Human Relations de Londres — Inglaterra, que realizaram um
estudo, na década de 1950, sobre as relagdes individuo x trabalho x organizagdo. O estudo consistiu na
analise dos erros ¢ conflitos interpessoais ¢ diminui¢do de produgdo, além dos problemas com
absenteismo que surgiram apos a implanta¢do, mecanizacdo e reorganizac¢do do trabalho. Com isso
surgiu a abordagem socio-técnica da organizagdo do trabalho, visando a satisfagdo do trabalhador no e
com o trabalho, conforme destacam Goulart e Sampaio (1999 apud CANETE, 2004) e Macedo (1990
apud GUIMARAES; MACEDO, 2005).

No Brasil, apenas a partir de 1990, as pesquisas ¢ a procura, por parte das empresas, de
profissionais que transmitam informagdes sobre como adotar medidas voltadas para a QVT ganharam
importancia e velocidade. Tal fato se deve a soma de problemas como acidentes e doencas
ocupacionais, reclamatérias na justica e também a legislagdo especifica assegurando os direitos do
trabalhador (CANETE, 2004). Nesse contexto, Limongi-Franca e Arellano (2002) afirmam que o tema
vem ganhando maior expressdo no ambiente empresarial brasileiro, dentro das estratégias de gestdo de
pessoas. Seja como elemento importante da competitividade ¢ da modernidade da gestdo de pessoas,
seja por aumentar a produtividade, seja no atendimento a exigéncias de clientes, pode-se afirmar que,
com as melhorias das condi¢des de trabalho, que fazem parte do escopo dos programas de QVT, os
resultados adquiridos podem ter alcangado os objetivos empresariais, assessorando a organizagdo a
enfrentar o ambiente competitivo e a comprometer os colaboradores com a empresa.

2.2 CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Limongi-Franca e Arellano (2002) enfatizam que ha varias interpretacdes de QVT, desde o
foco clinico da auséncia de doengas no ambito pessoal até as exigéncias de procedimentos, recursos,
objetos ¢ de natureza estratégica e gerencial e no nivel das organizagdes. Varios autores apresentam
conceitos sobre a QVT, conforme apresenta o quadro 1, sendo que a esséncia de cada conceito visa o
bem estar do individuo dentro das organizagoes.

Quadro1: Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
Fonte: Elaborado a partir de autores diversos.

Conceitos Autores
A qualidade de vida no trabalho refere-se aos aspectos favoraveis e .
desfavoraveis do ambiente de trabalho para as pessoas. Davis ¢ Newstron (1996, p. 164)
Qualidade de vida no trabalho ¢ o conjunto das a¢gdes de uma empresa no | Limongi-Franca (1996 apud
sentido de implementar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e | LIMONGI-FRANCA e
estruturais no ambiente de trabalho. ARELLANO, 2002, p. 296)
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[...] qualidade de vida no trabalho (QVT) se refere a qualidade de vida em
relacdo ao que se passa em nossos ambientes de trabalho ou em nossa vida
laboral.

Cafiete (2004, p. 396)

[...] uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e
organizagdo, destacando-se dois pontos: a preocupagao sobre o impacto do
trabalho sobre as pessoas e a participagdo na solugdo de problemas
organizacionais e tomadas de decisoes.

Nadler e Lawler (1983 apud
OLIVEIRA; MORAES, 2001,

p-2)

A QVT representa em que grau os membros das organizagdes sao capazes
de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na
organizagao.

Chiavenatto (1999, p. 391)

Uma melhor qualidade de vida no trabalho quer dizer ndo somente ter
melhores condigdes materiais, mas também buscar melhores condigdes de
ter maior autonomia, participag@o, condi¢des para o autodesenvolvimento,
enfim, ter condi¢des de maior auto-realizagao.

Rodrigues (1986 apud QUILICI
et al., 2007, p.5),

Qualidade de vida no trabalho envolve administragdo participativa na qual
o trabalhador passa a contribuir com seus conhecimentos, suas
experiéncias, a fim de tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios.

Machado (1996, apud BISPO et
al., p. 02)

A QVT consiste na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela
introdu¢do de métodos participativos, visando modificar um ou varios
aspectos do meio ambiente de trabalho a fim de criar uma situacao
favoravel a satisfacdo dos empregados e a produtividade.

Bergeron (1982 apud
(LIMONGI-FRANCA e
ARELLANO, 2002, p. 299)

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto das ag¢des de uma
empresa que envolve a implementagdo de melhorias e inovagdes
gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho. A construgdo da
qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa € as pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque
biopsicossocial.

Limongi-Frang¢a (2001 apud
QUILICI; XAVIER;
FRASSON, 2007, p.)

[...] o conceito de QVT refere-se a preocupagdo com o bem-estar geral e a
satide dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas.

Davis (1966 apud
CHIAVENATO, 1999, p. 391)

Diante do exposto, Oliveira e Moraes (2001) afirmam que o termo QVT possui uma
abrangéncia de elementos e diferentes perspectivas, ndo sendo encontrada, na literatura pertinente,
uma acepg¢ao definitiva e consensual para o assunto. Tal fato traz como consequéncia uma diversidade
de abordagens que se distinguem, em alguns casos, nas variaveis basicas de analise de QVT. Nesse
contexto, Bom Sucesso (1997 apud BISPO et al., 2005) salienta que a QVT resulta do tratamento
humano, da leveza das relacdes, da possibilidade de demonstracdo de pontos de vista divergentes, do
relacionamento sincero, do respeito aos ausentes e do orgulho pelo que se faz.

Nesse sentido, Quilici, Xavier e Frasson (2007, p. 5) destacam que a definicao exata de QVT,
nos tempos atuais, se torna desafiadora, tendo em vista que o ambiente de trabalho apresenta “uma
rotina diaria cada vez mais desgastante ¢ massacrante, onde o Unico objetivo do empregador ¢ a
produtividade gerando lucro”. Por fim, ¢ importante destacar que, de acordo com Limongi-Franga e
Arellano (2002), o conceito de qualidade de vida no trabalho tem sido analisado e discutido através
dos anos, definindo-se ndo como modismo passageiro, mas como um processo que concretiza a busca
do desenvolvimento humano e organizacional.

2.3 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os modelos de QVT sdo conceituados como um conjunto de indicadores que facilitam a
averiguacdo qualitativa e quantitativa da motivacdo e satisfacdo dos funcionarios no ambiente de
trabalho (ROCHA, 1998 apud GUIMARAES; MACEDO, 2005). Dentre os modelos de QVT, os
classicos sdo aqueles criados por Hackman e Oldhan, Nadler e Lawler e Walton. Nestes, o ponto em
comum ¢ a esséncia humanista do conceito de QVT (OLIVEIRA; MORAES, 2001). A seguir, tais
modelos classicos sdo descritos, bem como outros fatores que compde a QVT, citados por autores
contemporaneos, como Davis e Newstron (1996) e Limongi-Franca e Arellano (2002).

O modelo das Dimensdoes Basicas da Tarefa, de Hackman e Oldhan (1975 apud
CHIAVENATTO, 1999), expde que as dimensdes do cargo geram situagdes psicologicas criticas que
levam a resultados pessoais e de trabalho que interferem na QVT. Nesse modelo ha sete dimensdes
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para o cargo: i) Variedade de habilidades: o cargo deve exigir varios conhecimentos, competéncias e
habilidades da pessoa. ii) Identidade da tarefa: o empregado deve perceber o resultado de seu trabalho,
para isso sua tarefa deve ser realizada do inicio ao fim. iii) Significado da tarefa: o trabalhador precisa
entender que suas atividades geram impactos e consequéncias sobre o trabalho dos demais. iv)
Autonomia: o individuo deve ter autonomia e responsabilidade para planejar e executar suas tarefas. v)
Retroagdo do proprio trabalho: a tarefa deve ocasionar informagdes de retorno para que a pessoa possa
auto-avaliar seu desempenho. vi) Retroacdo extrinseca: ¢ necessario que o trabalhador obtenha o
retorno de seus superiores ou de clientes quanto a execugdo de sua tarefa. vii) Inter-relacionamento:
suas atividades devem oferecer contato interpessoal com os demais, sejam colegas ou clientes
externos.

Tais dimensdes proporcionam recompensas intrinsecas que automotivam as pessoas para a
execucdo da tarefa e causam satisfacdo e motivacdo com e para o trabalho desenvolvido e para a
funcao executada e o cargo ocupado.

O modelo apresentado por Nadler e Lawler (1983, apud CHIAVENATTO, 1999), destaca
quatro aspectos, nos quais a QVT esta fundamentada: i) Participacdo dos trabalhadores nas decisdes.
ii) Reestruturacdo das tarefas através de grupos auténomos de trabalho e de enriquecimento das
atividades realizadas. iii) Inovagdo no sistema de recompensas com o intuito de interferir no clima
organizacional. iv) Melhoria no ambiente de trabalho, que se compde de fatores como horario de
expediente, condig¢des fisicas e psicologicas etc. Tais aspectos contribuem para um ambiente de
trabalho favoravel aos trabalhadores e a organizagao.

Outro modelo foi delineado por Walton (1973 apud CHIAVENATTO, 1999), no qual sdo
apresentados oito critérios que visam uma estrutura de andlise da QVT. Cada um desses aspectos
incide nas questdes intrinsecas e extrinsecas do ambiente de trabalho, a saber: i) Compreensdo justa e
adequada: beneficios e equidade salarial (equilibrio entre os salarios dentro da organizagdo ¢ com os
salarios praticados pela sociedade). ii) Condigdes de trabalho: jornada de trabalho, condi¢des fisicas
que sejam seguras e saudaveis. iii) Desenvolvimento das capacidades: gerar oportunidades para o
trabalhador desenvolver sua autonomia, fazer uso de suas habilidades e conhecimentos, e ter
informagdes quanto ao procedimento de todo o trabalho. iv) Oportunidade de crescimento continuo e
seguranga: busca proporcionar seguranga no emprego ¢ oportunidades de seguir carreira. v) Integragao
social no trabalho: inexisténcia de preconceitos e bloqueios hierdrquicos insoluveis, enfatiza o
igualitarismo e apoio de grupos. vi) Constitucionalismo: ¢ o regulamento da organizagdo, visando o
cumprimento de regras e esclarecendo os direitos e deveres do funciondrio em seu ambiente de
trabalho. vii) Trabalho e o espago total da vida: o papel do trabalho em outros aspectos da vida do
individuo, que ndo o faga privar-se de momentos com a familia, amigos etc. viii) Relevancia social da
vida no trabalho: o trabalhador deve sentir-se também responsavel pelo bom desempenho da
organizag¢do, bem como sentir orgulho pela imagem social da organizacao e por estar trabalhando nela.

Para Davis e Newstron (1996) os elementos de um programa de QVT incluem comunicagdes
abertas, preocupagdo com a seguranca dos empregados e participacdo no planejamento do trabalho,
sistemas de recompensa justos, desenvolvimento das habilidades dos funcionarios, redugido do estresse
ocupacional e desenvolvimento da relag@o entre superiores e subordinados.

Limongi-Franca (1996 apud MANCINI, et al., 2004) afirma que sdo considerados indicadores
de QVT: acdo social e ecoldgica da empresa, autonomia no trabalho, estabilidade no emprego,
atividades esportivas, culturais e de lazer, auséncia de insalubridade, auséncia de preconceitos,
capacidade multipla para o trabalho, carreira, conforto no ambiente fisico, crescimento como pessoa
em fungdo do trabalho, estima por parte dos colegas, nivel cultural dos empregados e dos
empregadores, padrdo geral de saide dos empregados, privacidade para trabalhar, salario, vida pessoal
preservada e valorizacao dos servigos pelos outros setores da empresa.

Nesse contexto, Limongi-Franga e Arellano (2002) afirmam que, independentemente dos
modelos de QVT, estdo sendo estruturados novos paradigmas de modos de vida dentro ¢ fora da
organizagdo, com a finalidade de favorecer a qualidade de vida no trabalho, destacando-se: 1) Saude:
defender a integridade do ser humano (fisica, social e psicoldgica), gerando maior expectativa de vida
e reintegracdo quando o individuo adoece. ii) Ecologia: o homem atuando no desenvolvimento
sustentavel, sendo responsavel pelo ecossistema e sua preservacdo. ii) Ergonomia: condi¢des de
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trabalho ligadas a pessoa, que favorecem ao conforto e melhor desempenho na realizacdo das
atividades no ambiente de trabalho. iv) Psicologia: evidencia a importancia do significado intrinseco,
as perspectivas e as necessidades individuais da pessoa para o seu envolvimento com o trabalho. v)
Sociologia: demonstra as consequéncias de quem influencia e de quem ¢ influenciado nos campos
antropologicos e culturais da empresa. vi) Economia: afirma que os bens sdo finitos, que os recursos,
bens e servigos envolvem, de forma equitativa, a responsabilidade e os direitos da sociedade. vii)
Administracdo: aumento da mobilizacdo de recursos para atingir resultados em ambientes mutaveis,
competitivos e complexos. viii) Engenharia: visa elaborar meios para estruturagdo do trabalho, uso da
tecnologia, flexibilizagdo da manufatura, armazenamento de materiais ¢ controle de pessoas.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para a efetivagdo deste estudo, foi realizada uma pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho
numa concessiondaria de automoveis na regido de Guarapuava, estado do Parana, que possui quarenta e
cinco funcionarios, operando na cidade ha mais de nove anos, atuando na venda de automoveis, pecas
e servigos. Trata-se, de um estudo de caso, que ¢ o “tipo de pesquisa que privilegia um caso
particular, uma unidade significativa, considerada suficiente para analise de um fenémeno”
(GONSALVES, 2005, p. 67). A pesquisa € caracteristicamente descritiva, na qual se objetiva registrar
as peculiaridades de um objeto de estudo (GONSALVES, 2005). Objetivou-se com este estudo
analisar o nivel de satisfacdo dos funcionarios da empresa quanto a fatores relacionados a QVT.

Assim, foi realizada uma pesquisa de campo, que, conforme Gonsalves (2005), ¢ aquela na
qual o pesquisador vai onde ocorre ou ocorreu o fendmeno para coletar as informagdes diretamente
com a populagdo pesquisada. O instrumento de coleta de dados foi o questionario, que € o “[...] meio
de obter respostas as questdes por uma formula que o proprio informante preenche. Contém um
conjunto de questdes, todas logicamente relacionadas com um problema central” (CERVO;
BERVIAN, 2002, p. 48).

A pesquisa foi realizada no més de maio de 2009. Foram distribuidos quarenta questionarios
entre os funcionarios da empresa, dos quais, trinta € quatro retornaram respondidos. O questionario foi
constituido de questdes fechadas, que visam respostas precisas e de facil aplicagdo e analise (CERVO;
BERVIAN, 2002), sendo seis questdes para compor o perfil dos respondentes € uma questdo com
trinta e seis fatores referentes a QVT. Para a segunda questdo, foi utilizada uma escala Likert, com sete
posicdes: totalmente insatisfeito; muito insatisfeito; insatisfeito; moderadamente insatisfeito; satisfeito;
muito satisfeito; totalmente satisfeito; na qual o respondente deveria marcar seu nivel de satisfacao
quanto aos fatores apresentados, os quais estavam distribuidos em oito grupos, a saber: compensacao e
jornada de trabalho; condi¢des de trabalho; uso e desenvolvimento de habilidades pessoais;
oportunidades de crescimento pessoal; integracdo social na empresa; cidadania; espago do trabalho na
vida pessoal; relevancia social da empresa.

Portanto, a natureza dos dados € quantitativa, a qual ¢ caracterizada “pelo emprego da
quantificagdo tanto nas modalidades de coleta de informagdes quanto no tratamento delas por meio de
técnicas estatisticas, desde as mais simples [...], as mais complexas” (RICHARDSON, 1999, p. 70). A
tabela 1 apresenta a distribui¢do e aplicagdo dos questionarios.

Tabela 01: Informacdes sobre a aplicacdo dos questionarios

Questionarios
Setor Tota}l d’e Distribui- Respondi- Nio Taxa
funciona- dos Ausentes .
rios dos retornados devolucao
Administrativo 14 14 10 4 - 71,42%
Produc¢ao 12 11 11 0 1 100%
Vendas 16 12 11 1 4 91,67%
Outros 3 3 2 1 - 66,67%
TOTAL 45 40 34 6 5 88%

Observe-se que o numero total de funcionarios é quarenta e cinco, sendo que um
estava ausente por motivo de licenga maternidade, dois por motivo de férias e dois por motivo de
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licenca médica. Assim, os questiondrios foram aplicados aos funcionarios que se encontravam
presentes na empresa, no periodo de aplicagdo dos questiondrios. Apos a coleta dos questionarios,
procedeu-se a tabulacdo dos dados e analise dos resultados, que ¢ apresentada a seguir.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

Pode-se observar, conforme a tabela 2, que a equipe de trabalho da empresa ¢ formada por
58,82% de pessoas do sexo masculino e 41,18% do sexo feminino, observando-se assim um razoavel
equilibrio entre os sexos. Em relagdo a idade, todos os respondentes tém até 50 anos. Observa-se que
82,35% destes tém até 35 anos, caracterizando uma equipe relativamente jovem. Com relacdo ao
estado civil, apenas 2,94% sao divorciados e 2,94% sdo vitvos, sendo que os demais se dividem entre
41,18% de solteiros e 52,94% de casados.

Quanto a escolaridade, a formagdo educacional dos empregados ¢é variada, pois 5,88% tém o
ensino fundamental incompleto, 8,82% tem o ensino fundamental completo. Aqueles que completaram
o ensino médio somam 26,48% e aqueles que nao completaram sao 17,65%. Os demais se dividem em
11,76% com ensino superior incompleto e 29,41% ja concluiram o ensino superior. Observa-se que
32,35% de toda a equipe ndo concluiram o ensino médio. Tais dados sdo caracteristicos deste tipo de
empresa, pois parte substancial da equipe atua na drea técnica, sendo que ¢ comum que 0s
colaboradores que concluiram o ensino superior atuam na area administrativa.

Em relagdo ao tempo de trabalho, observou-se que a maioria (67,71%) trabalha na empresa ha
apenas um (41,18%) ou dois (23,53%) anos, o que evidencia a existéncia de um indice significativo de
rotatividade de empregados. Quanto aos demais, apenas 11,76% dos funcionarios estdo na organizacdo
entre seis a dez anos, seguidos por 23,53% que trabalham entre trés a cinco anos.

Tabela 2 — Perfil dos colaboradores

Estado Escolaridade Tempo na
Sexo civil Idade (em anos) (nivel de ensino) empresa
Solteiro Até 20 21a25 Fund. Incompleto Fund. Completo Até 1 ano
Masculino 41,18% 5,88% 29,41% 5,88% 8,82% 41,18%
58,82% Casado 26 a 30 31a35 Médio Incompleto | Médio Completo 1 a2 anos
52,94% 23,53% 23,53% 17,65% 26,48% 23,53%
Divorciado Superior Superior 3 a5 anos
Feminino 2,94% 36a40 41 a50 Incompleto Completo 23,53%
41,18% Viavo 8,82% 8,82% 11,76% 29,41% 6 a 10 anos
2,94% 11,76%

Para a analise dos dados foram gerados graficos com as respostas de todos os colaboradores,
tragando o nivel de satisfagdo da empresa como um todo. Também foram tabuladas as respostas por
setor, objetivando uma percepgdo comparativa entre os setores da organizacdo. Os mesmos estdo
divididos em setor administrativo, setor de produ¢do, setor de vendas e outras atividades, sendo que
apenas dois questiondrios retornaram marcando o setor como Outras atividades. Os itens foram
separados de acordo com base na classificagdo do modelo de Walton, o qual apresenta oito critérios
para a interpretacao quanto a QVT, conforme apresentacdo da analise a seguir.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS REFERENTES A QVT

Antes de se prosseguir na analise, ¢ importante observar que se convencionou denominar de
“classe de fatores de satisfagdo” quando os niveis de satisfagdo estiverem entre: satisfeito, muito
satisfeito e totalmente satisfeito. Da mesma forma, foi denominado “classe de fatores de insatisfagdao”
quando os niveis de insatisfagdo estiverem entre: moderadamente insatisfeito, insatisfeito, muito
insatisfeito e totalmente insatisfeito. Também se estabeleceu denominar “fatores” cada uma das trinta
e seis questdes apresentadas no questionario para a identificagdo do nivel de satisfagdo do
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respondente, € “grupo” o conjunto de fatores, que representam os oito critérios do modelo de Walton,
0s quais sdo apresentados a seguir.

4.2.1 Analise do Grupo Compensacao e Jornada de Trabalho

Quanto ao grupo compensagdo ¢ jornada de trabalho, foram elencados quatro fatores: (1)
Jornada de trabalho; (2) Carga e ritmo de trabalho; (3) Remuneracao justa e adequada/satisfagdo com
o salario e (4) Beneficios/vantagens/facilidades oferecidos além daqueles exigidos pelas leis
trabalhistas. O grafico 1 apresenta os resultados.
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Graficol: Compensagdo e jornada de trabalho — Percepgdo de satisfagdo geral da empresa

Portanto, em relagdo a empresa como um todo, pode-se perceber que, quanto ao grupo
compensagdo e jornada de trabalho, a maioria das respostas encontra-se na classe de fatores de
satisfacdo. Destaque-se, entretanto, que o fator beneficios/vantagens/facilidades oferecidos além
daqueles exigidos pelas leis trabalhistas apresenta a maioria das respostas na classe de fatores de
insatisfacdo. Este fato pode ser explicado devido ao oferecimento, por parte da empresa, de poucos
beneficios, além do salario. Além disso, empresas de pequeno porte ndo dispdem de estrutura
financeira para ofertar uma grande quantidade de beneficios. No entanto, na analise por setor, verifica-
se uma diferenca significativa no nivel de satisfagdo, especificamente relacionado ao fator
remuneragdo justa e adequada/satisfagdo com o saldrio, no qual o setor de vendas e o setor de
produgdo apresentaram respectivamente 81,81% e 63,63% de respostas na classe de fatores de
satisfacdo. Mas o setor administrativo apresentou o menor nivel de satisfagdo neste fator, com 70%
das respostas na classe de fatores de insatisfacdo. Isso se deve, possivelmente, porque nos setores de
vendas e de producdo os funcionarios recebem comissdo por produtividade e o setor administrativo
nao.

4.2.2 Analise do Grupo Condicdes de Trabalho

O grupo condi¢des de trabalho apresenta nove fatores: (1) Local de trabalho seguro - risco de
acidente; (2) Ambiente de trabalho iluminado, ventilado e higiénico; (3) Empresa fornece
equipamentos seguranga - EPI; (4) Risco de doencas no local de trabalho; (5) Estado geral de tensao
que o trabalho gera; (6) Sensacdo de bem-estar no trabalho; (7) Empresa organizada; (8)
Burocracia/muito papel/complicacdo nos processos de trabalho e (9) Ambiente psicologico. As
respostas sao demonstradas no grafico 2.
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Grafico 2: Condigdes de trabalho — Percepcao de satisfagdo geral da empresa

Quanto ao grupo condigdes de trabalho, na empresa como um todo, o fator estado geral de
tensdo no trabalho apresenta a maior quantidade de respostas (dezoito) na classe de fatores de
insatisfacdo, demonstrando a necessidade de agdes para reduzir a tal percepgdo de insatisfagdo. No
entanto, ressalte-se que o fator local de trabalho seguro/risco de acidentes e o fator risco de doengas
apresentam, cada um, trinta respostas na classe de fatores de satisfagdo, que é a maior quantidade de
respostas apresentadas nesta classe. E quanto aos demais fatores, de forma analoga, percebe-se que a
maioria das respostas estdo na classe de fatores de satisfacdo. Isso pode estar relacionado a
preocupagdo com a seguranga, por parte da empresa, com os empregados, pois fornece equipamentos
de protecdo individual, conforme a lei exige, e possui programas de conscientizagdo e estimulo para
um ambiente seguro na empresa.

Em relag@o aos setores, o fator estado geral de tensdo no trabalho, a exemplo da analise geral
da empresa, também apresentou a maior quantidade de respostas na classe de fatores de insatisfagdo
(setor de vendas: 54,54%, setor administrativo 45,45% e setor de produgdo: 54,54%). Tal fato pode ser
explicado tendo em vista as pressdes por produtividade em cada setor e também pode estar
relacionado a implanta¢do de um novo processo geral de trabalho na empresa, imposto pela matriz da
empresa, o qual exige maior esforgo dos funciondarios para se adaptarem.

Ainda merece consideragdo o fator ambiente de trabalho ventilado, iluminado e higiénico, no
qual o setor de vendas e o setor de producdo apresentaram, cada um, 36,36% das respostas na classe
de fatores de insatisfagdo, seguidos pelo setor administrativo que teve 30% de respostas nesta classe.
Tal fato pode ser explicado pelas condigdes fisicas de alguns espacos dentro da empresa, pois é uma
construcdo antiga, onde existem pontos de infiltracdo, goteiras, umidade ou pouca ventilacdo e
iluminacdo.

4.2.3 Analise do Grupo Uso e Desenvolvimento das Capacidades Pessoais

No terceiro grupo, foram relacionados seis fatores que dizem respeito ao uso e
desenvolvimento de capacidades pessoais dentro da organizacdo. Sdo eles (1) Sentimento de
realizacdo pelo trabalho; (2) Liberdade/criatividade para decidir como fazer o trabalho; (3) Divisdo das
tarefas/trabalho de forma proporcional/igualitaria/justa, (4) Possibilidade para mostrar
habilidades/potencial, além do trabalho exercido normalmente; (5) Liberdade para dar sugestdes e
opinides quanto ao trabalho e (6) Comunicag¢ao interna. O grafico 3 apresenta as respostas.

De acordo com o grafico, na empresa em geral, a maioria das respostas dos fatores do grupo
uso ¢ desenvolvimento de capacidades pessoais estdo na classe de fatores de satisfacdo. Entretanto,
observa-se que existem diferencas de percepcdes em relagao aos fatores: divisdo das tarefas/trabalho
de forma proporcional/igualitaria/justa, possibilidade para mostrar habilidades/potencial, além do
trabalho exercido normalmente, liberdade para dar sugestdes e opinides quanto ao trabalho e
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comunicagdo interna, pois cada um possui onze respostas na classe de fatores de insatisfacao, o que
representa, aproximadamente, um ter¢o dos respondentes. Este fato possivelmente se deve a diferenga
de atividades entre os setores, pois ha maior possibilidade para demonstrar habilidades pessoais em
areas técnicas, e o setor administrativo segue, em geral, rotinas e procedimentos padroes.
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Grafico 3: Uso e desenvolvimento de capacidades pessoais - Percepcao de satisfagdo geral da empresa

Ao verificar a compara¢do das respostas entre os setores, observou-se uma diferenga
substancial em relag@o ao fator sentimento de realizagdo pelo trabalho, pois 60% das respostas do setor
administrativo estdo na classe de fatores de insatisfa¢do, resultado este que demonstra o alto nivel de
descontentamento neste setor. Neste sentido, cabe recordar os dados obtidos quanto ao fator
remuneragdo justa ¢ adequada/satisfacdo com salarios (item 4.2.1) desses colaboradores, onde houve
alto indice de insatisfacdo no setor. De forma antagbnica, o setor de producdo e o setor de vendas,
apresentam, respectivamente, 90,90% e 100% das respostas na classe de fatores de satisfacdo. Talvez
este fato possa ser explicado porque as atividades dos setores de produgdo e vendas sdo mais
dindmicas que as atividades administrativas, caracteristicamente mais burocraticas.

4.2.4 Analise do Grupo Oportunidades de Crescimento Profissional

O grupo oportunidades de crescimento profissional é formado cinco fatores: (1)
Avaliacdo/julgamento feita pela chefia do trabalho desenvolvido; (2) Possibilidade de crescimento
profissional na empresa/desenvolvimento de carreira; (3) Garantia de estabilidade no emprego; (4)
Reconhecimento e valorizagdo dos funciondrios; (5) Investimento na capacitagdo/treinamento dos
funciondrios. Os resultados estdo apresentados no gréfico 4.
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Grafico 4: Oportunidades de crescimento profissional — Percepcdo geral da empresa
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No grupo oportunidades de crescimento no trabalho, observando-se a empresa como um todo,
destaca-se o fator avaliagdo/julgamento feita pela chefia do trabalho desenvolvido, que obteve a maior
quantidade de respostas (vinte e duas) na classe de fatores de satisfagdo (64,7% dos respondentes).
Quanto aos demais fatores, percebe-se razoavel equilibrio entre as classes de fatores de satisfagdo e de
fatores de insatisfacdo, o que demonstra a necessidade de atengdo a este grupo, porque 0 mesmo
contém uma série de fatores que influenciam substancialmente a motivagdo dos funcionarios,
destacando-se o fator possibilidade de crescimento profissional na empresa/desenvolvimento de
carreira.

Quanto a comparagdo entre os setores, ¢ importante enfatizar o fator possibilidade de
crescimento profissional na empresa/desenvolvimento de carreira, o qual apresenta diferencas
significativas de percepcdo. O setor de vendas apresenta 72,72% das respostas na classe de fatores de
satisfacdo e o setor de producgdo apresenta 54,54% das respostas nesta classe. Porém, o setor
administrativo apresenta apenas 20% das respostas na referida classe. Isso pode estar relacionado a
uma rotatividade menor de empregados no setor administrativo, que possui diversos empregados que
estdo na empresa ha mais tempo, consolidados em seus cargos.

4.2.5 Analise do Grupo Integracao Social

Os fatores para analise da satisfacdo quanto a integracdo social sdo: (1) Relacionamento com
os colegas de trabalho; (2) Relacionamento da chefia com os empregados; (3) Cooperagdo entre
colegas na empresa. Os resultados estdo demonstrados no grafico 5.
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Grafico 5: Integracdo social — Percepgao geral da empresa

Em relagdo ao grupo integracao social, observa-se na empresa que a maioria das respostas
constituem a classe de fatores de satisfagdo, demonstrando um certo padrdo de percep¢do em relagdo
aos fatores desse grupo. Comparando-se os setores, verifica-se que referente ao fator relacionamento
da chefia com os empregados, o maior indice de respostas na classe de fatores de insatisfacdo foi no
setor de producdo, com 36,36% das respostas. O setor administrativo e o setor de vendas
apresentaram, respectivamente, 30% e 18,18% de respostas na referida classe. Convém informar que o
setor de produgdo teve sua chefia alterada recentemente na empresa pesquisada, o que pode ser o
motivo da maior quantidade de respostas na classe de fatores de insatisfacdo verificado neste setor.
Mas é importante destacar que todos os setores ajam no sentido de reduzir os indices de insatisfagdo
verificados.

4.2.6 Analise do Grupo Cidadania

Foram apresentados quatro fatores para o grupo cidadania: (1) Tratamento justo e imparcial
(igualdade no tratamento pela chefia); (2) Respeito aos direitos trabalhistas pela empresa; (3)
Divulga¢do de regulamento/manual com normas de funcionamento da empresa; (4) Privacidade
pessoal dentro da organizagdo. O grafico 6 apresenta as respostas.
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Grafico 6: Cidadania no trabalho — Percepcao geral da empresa

Quanto ao grupo cidadania no trabalho, de modo geral na empresa, pode-se observar que a
maioria das respostas estdo na classe de fatores de satisfacdo. Observa-se, entretanto, que o fator
tratamento justo e imparcial (igualdade no tratamento pela chefia) apresenta o maior nimero de
respostas na classe de fatores de insatisfacdo. Na analise sctorizada, destaca-se o mesmo fator
observado na andlise geral, acima, no qual o setor administrativo apresenta a maior quantidade de
respostas na classe de fatores de insatisfacdo (50% das respostas), seguido pelos setores de producao e
vendas, que apresentam, respectivamente, 36,36% e 18,18% das respostas.

4.2.7 Analise do Grupo Espaco do Trabalho na Vida Pessoal

Quanto ao grupo espago do trabalho na vida do pessoal do funcionario, o fator a ser
considerado foi o nivel de interferéncia de problemas do trabalho na vida pessoal.
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Grafico 7: Espago do trabalho na vida pessoal — Percepgdo geral da empresa

Em relacdo a interferéncia dos problemas de trabalho na vida pessoal, percebe-se que, na
empresa como um todo, as respostas, em sua maioria, estdo na classe de fatores de satisfagdo. Em
relagdo a analise por setor, o setor administrativo, o setor de produgdo ¢ o setor de vendas apresentam
respectivamente, 30%, 27,27% e 18,18% de respostas que compdem a classe de fatores de
insatisfacdo. Isso pode ser explicado porque o setor administrativo possui atividades relacionadas aos
diversos controles administrativos/gerenciais, contabeis, financeiros, que exigem uma capacidade de
concentragdo maior, inclusive com a necessidade de cumprimento de prazos, o que pode gerar tensdo e
preocupacao além do horario de trabalho.
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4.2.8 Analise do Grupo Relevancia Social da Empresa

Para realizar a analise do grupo relevancia social da empresa foram considerados trés fatores:
(1) Orgulho em trabalhar na empresa; (2) Imagem, credibilidade da empresa junto a comunidade local;
(3) Responsabilidade social. O grafico 8 apresenta os dados obtidos.
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Grafico 8: Relevancia social da empresa — Percepgdo geral

Quanto ao grupo relevancia social da empresa, percebe-se que a classe de fatores de satisfacao
também recebeu a maioria das respostas. Observa-se, porém, que o fator responsabilidade social na
empresa apresenta o maior quantidade de respostas (18) na classe de fatores de insatisfagdo, resultado
que pode estar relacionado ao possivel desconhecimento, por parte dos respondentes, das agoes da
empresa ou pela possivel inexisténcia de programas com esta finalidade.

4.2.9 Analise do Fator Satisfacdo Geral com a Empresa

O fator satisfacdo geral com a empresa apresenta vinte e sete respostas na classe de fatores de
satisfacdo, que representa 79,41% dos respondentes. Analisando por setores, o setor de produgdo
apresenta 36,36% das respostas na classe de fatores de insatisfacdo. No setor administrativo e no setor
de vendas, sdo apresentadas, respectivamente 20% e 9,09% das respostas na classe de fatores de
insatisfacdo. Portanto, observa-se que o setor que tem o maior indice de satisfagdo geral com a
empresa € o setor de vendas.
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Grafico 9: Satisfacdo geral com a empresa — Percepcdo geral

Diante do exposto nesta andlise, constata-se que, apesar de os resultados gerais quanto aos
grupos de fatores analisados, demonstrarem um nivel significativo de percep¢des dos respondentes
associadas a classe de fatores de satisfagdo, ha a necessidade de a empresa promover agdes que
venham gerar percepgdes mais positivas em relacdo aos fatores que obtiveram, em especial, a maioria
das respostas na classe de fatores de insatisfacdo. Tais fatores sdo: beneficios/vantagens/facilidades

oferecidos além daqueles exigidos pelas leis trabalhistas; estado geral de tensdao que o trabalho gera;
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possibilidade de crescimento profissional da empresa/desenvolvimento de carreira; garantia de
estabilidade no emprego; e responsabilidade social.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo identificar o nivel de satisfagdo dos funcionarios
de uma concessionaria de automoveis, na cidade de Guarapuava, estado do Parand, em
relagdo a um conjunto de fatores referentes a QVT. O estudo foi realizado por meio de
pesquisa de campo, com o uso de questionarios aplicados aos colaboradores da empresa,
sendo, portanto, um estudo de caso, que resultou num quadro geral de indices de satisfagao
quanto a QVT na organizacao.

Dessa forma, convém retomar alguns dos principais resultados. Em relagdo a empresa
como um todo, os resultados mostram que trinta dos trinta e seis fatores de QVT pesquisados
possuem a maioria das respostas na classe de fatores de satisfacdo. Porém, hé cinco fatores
nos quais houve maior quantidade de respostas na classe de fatores de insatisfagcdo, os quais
sdo: beneficios/vantagens/facilidades oferecidos além daqueles exigidos pelas leis
trabalhistas, estado geral de tensdo que o trabalho gera, possibilidade de crescimento
profissional da empresa/desenvolvimento de carreira, garantia de estabilidade no emprego e
responsabilidade social. Estes fatores, portanto, merecem uma atencdo especial nas politicas
de gestdo da empresa. Também foram realizadas andlises por setores, os quais sdo:
administrativo, de produgao e de vendas. Conforme os resultados verificados, conclui-se que
os funciondrios mais satisfeitos com os fatores de QVT analisados na empresa estdo no setor
de vendas, onde 79,55% das respostas estao na classe de fatores de satisfacdo. No entanto, ha
pouca diferenca nos demais setores, pois no setor de produg¢do e no setor administrativo,
respectivamente, sao apresentadas 64,14% e 63,06% das respostas também na classe de
fatores de satisfacao.

Por fim, ¢ importante destacar que quando os empregados pesquisados foram
questionados sobre o seu nivel geral de satisfacdo com a empresa, 79,41% das respostas
ficaram na classe de fatores de satisfagdo, o que indica uma percepgdo bastante favoravel do
quadro de pessoal em relacao a QVT que a empresa proporciona.

Como limitagdes do estudo, aponta-se o fato de a pesquisa ser de natureza quantitativa
num unico estudo de caso. E, tendo em vista que uma pesquisa qualitativa pode trazer maiores
respostas sobre os motivos dos niveis de satisfacao/insatisfagao verificados, sugerem-se como
estudos futuros a execugdo de pesquisas qualitativas sobre QVT na empresa, e também
estudos comparativos com outras empresas do mesmo ramo de negocios.
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