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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho é importante, pois atualmente no mundo todo, as organizacgdes
buscam melhorar sua eficiéncia e é importante visar a qualidade junto aos seus colaboradores. Ha
necessidade de atrair e manter bons funcionarios, para que estes estejam satisfeitos, é necessario
desenvolver produtos de melhor qualidade, aumentando a produtividade, diminuindo custos e
melhorando a imagem da empresa no mercado. Entdo, h& necessidade dos profissionais serem
saudaveis, equilibrados, com controle emocional e serem motivados para o trabalho. O objetivo
central do artigo é analisar a percepcdo dos colaboradores da empresa de transporte coletivo
urbano em relagdo a satisfagdo com a qualidade de vida no trabalho. Os procedimentos
metodoldgicos utilizados caracterizam a pesquisa como exploratéria com carater qualitativo. Para a
coleta de dados primarios utilizou-se questionario com questBes abertas e 0s sujeitos sociais que
constituem a populagdo da pesquisa sdo os colaboradores das empresas de transporte coletivo
urbano na cidade de Campina Grande — Paraiba. A partir dos resultados pode ser verificado que os
funcionarios pesquisados demonstraram niveis satisfatorios em relacdo ao grau de satisfacio
referente a qualidade de vida no trabalho que a empresa pesquisada oferece.

Palavras-Chave: Qualidade de vida no trabalho; Satisfagdo no trabalho; Gestdo de pessoas.

1. INTRODUCAO

O interesse pelo estudo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizacdes,
apesar de recente, tem sido amplamente discutido por autores preocupados com as questes
humanas no trabalho.

Nos anos 50, destacam-se as teorias de Maslow sobre a hierarquia das necessidades
humanas, e Herzberg, sobre os fatores higiénicos e de satisfacdo relacionados ao trabalho. E
nos anos 70, a expressao QVT foi introduzida, no entanto, ja existiam estudos com enfoque
comportamental das teorias de administragdo. Segundo Kwaniscka (1995), o primeiro estudo
refere-se a uma experiéncia denominada de Hawthorne (1924), o qual enfatizou o impacto das
relagbes humanas nas organizagcOes. Referente a esses autores, Vieira (1996) menciona que
investigaram a QVT enquanto fatores motivacionais relacionados ao desempenho.

Atualmente, ndo se pode pensar em qualidade de vida sem pensar em salde e agravos
a saude do trabalhador. Quando o ser humano est4 inserido em uma organizagdo e tem seu
estado de bem-estar prejudicado, as consequéncias sdo percebidas a partir de doengas
ocupacionais. Assim, € importante que as organizacbes se preocupem em avaliar
periodicamente a QVT, para adotar estratégias adequadas e efetivas de promoc¢éo da qualidade
de vida dos seus trabalhadores, contribuindo para a prevencao de danos a satde e de impactos
na produtividade.
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O objetivo central do artigo é analisar a percepcao dos colaboradores das empresas de
transporte publico em relagéo a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho.

A qualidade de vida no trabalho € uma necessidade importante para que uma empresa
possa conquistar e desenvolver competitividade no mercado, principal objetivo de qualquer
estratégia empresarial. Contudo, a implementacdo de algumas melhorias, como ambiente
organizacional saudavel, incentivos salariais, perspectiva de crescimento, beneficios, entre
outros, dependem em grande parte, da efetiva preocupacdo dos empresarios em querer tornar
0 ambiente de trabalho salutar, obtendo desta forma, maior interesse dos funcionarios e
consequentemente maior lucratividade empresarial.

Independente de qudo bem elaborada possa ser a estratégia para melhorar a qualidade
de vida dos funcionarios, se as partes que compde a empresa hdo compartilham dos mesmos
beneficios, como por exemplo, a equidade salarial, os resultados esperados pelos
empreendedores dificilmente serdo alcancados.

A preocupacdo com a qualidade de vida no trabalho tem sido sinalizada por muitos
autores da area de recursos humanos. Todavia, o desenvolvimento de modelos tedricos que
viabilizam ou avaliam a qualidade de vida no trabalho de uma empresa muitas vezes ndo sdo
utilizados pelos empresarios, alcancando assim, uma ineficacia organizacional.

Tomando como referencial um estudo de caso em uma empresa de 6nibus da cidade de
Campina Grande - Paraiba, tem-se um perfil da qualidade de vida dos funcionarios de tais
organizacdes. Ao mesmo tempo, essas empresas também incorporam a preocupagdo com a
satisfacdo dos clientes externos, estabelecendo assim um alinhamento entre clientes internos e
externos satisfeitos.

Utilizando a empresa de 6nibus como referéncia no setor, por ser de grande porte, o
presente artigo buscou verificar a qualidade de vida dos funcionarios dentro da organizacao,
tentando compreender quais as contribuicdes que um ambiente de trabalho saudavel podera
proporcionar para a eficacia organizacional.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 QUALIDADE TOTAL

Nos Gltimos anos, a incessante busca pela Qualidade Total por parte das empresas €
reflexo da globalizacdo e do espirito de competitividade, sendo este Gltimo considerado um
fator que motiva para chegar a Qualidade.

A Qualidade Total é uma forma de acdo administrativa, que prioriza os produtos ou
servicos como o principal foco para todas as atividades da empresa. J& a Gestdo de Qualidade
Total, é a concretizacdo dessas a¢des envolvendo todos os niveis organizacionais, partindo de
idéias que ajudara na sua consolidacdo, bem como a maxima eficiéncia de seus produtos ou
Servicos.

Segundo Chiavenato (1999, p.391), a qualidade de vida no trabalho, “representa em
que graus os membros da organizacdo séo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais
através do seu trabalho na organizagdo”. O mesmo autor enfatiza que os fatores envolvidos na
qualidade de vida no trabalho sdo: a satisfacdo com o trabalho executado; as possibilidades de
futuro na organizagdo; o reconhecimento pelos resultados alcangados; o salério percebido; os
beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do grupo e da organizagdo; o ambiente
psicologico e fisico no trabalho; a liberdade de expresséo; responsabilidade de decidir e as
possibilidades de participar. Assim pode-se considerar que, “O local de trabalho esta se

tornando o meio primario de satisfagdo pessoa” (ULRICH 2000, p.155).
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De acordo com Limongi-Franca e Rodrigues (2002 p.156): Qualidade
de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e comprometida
das condicOes de vida do trabalho, que inclui aspectos de bem-estar,
garantia da salde e seguranca fisica, mental e social e capacitacéo
para realizar tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal. A
origem do conceito esta ligada as condi¢fes humanas e a ética do
trabalho, que compreende desde exposicdo a riscos ocupacionais
observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacédo entre trabalho
contratado e a retribuicdo a esse esforco — com suas implicacfes
éticas e ideologicas — até a dinamica do uso do poder formal e
informal; enfim, inclui o préprio significado do trabalho.

De acordo com os pensamentos de Sucesso (1998), pode-se dizer que a qualidade de
vida no trabalho abrange os seguintes aspectos:

. Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
. Orgulho pelo trabalho realizado;

. Vida emocional satisfatoria;

. Auto-estima;

. Imagem da empresa junto a opinido publica;

. Equilibrio entre trabalho e lazer;

. Horarios e condic¢des de trabalhos sensatos;

. Oportunidades e perspectivas de carreira,;

© 00 N o o B~ WN B

. Possibilidade de uso do potencial;
10. Respeito aos direitos; e
11. Justica nas recompensas.

Segundo o dicionario Michaelis (1998, p.1900), uma das definigbes para a palavra
satisfacdo ¢ “Qualidade ou estado de satisfeito, contentamento, prazer”.

Spector (2005) define satisfacdo no trabalho como uma varidvel de atitude que
representa como uma pessoa se sente em relacdo ao seu trabalho de forma geral e em seus
varios aspectos. Para 0 mesmo autor, a satisfacdo no trabalho tem sido um fator causador de
importantes realizagdes por parte dos funcionarios, melhor desempenho no trabalho e do
melhoramento da saude e aumento da expectativa de vida.

Os funcionarios tornam-se satisfeitos ou insatisfeitos mediante as caracteristicas
organizacOes e ambientais existentes. Algumas caracteristicas sdo descritas por Hackman e
Oldhman (1975) que sdo: variedade das habilidades, identidade e importancia da tarefa,
autonomia, feedback no trabalho, retroagdo extrinseca e inter-relacionamento.

De acordo com Chiavenato (2004) a muito tempo a sociedade preocupa-se com a
qualidade de vida das no ambiente de trabalho, como parte integrante de uma sociedade
complexa e de um ambiente heterogéneo. Dessa forma, tanto as organizacbes como 0s
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empregados querem garantir, respectivamente, efeitos potenciais sobre a produtividade e
qualidade como bem-estar e satisfacdo no trabalho.

2.2 TENTATIVAS DE CONCEITUACOES E LEVANTAMENTO HISTORICO

Segundo Eda Conte (1996, p.39): “no sentido de resgatar valores humanisticos e
ambientais negligenciados pelas sociedades industrializadas em favor do avancgo tecnoldgico e
do crescimento econémico, vem ao encontro de tais preocupacdes, com apoio em dois pontos
basicos: a produtividade e melhores condi¢des de trabalho”.

Conceitua-se a Qualidade de Vida no Trabalho, onde se percebe que os elementos,
produtividade e melhores condicdes de trabalho, sdo pontos fundamentais para a constituicdo
da QVT, como também o resgate dos valores humanisticos no ambiente empresarial, sendo
esse praticamente afastado na Administracdo Cientifica.

Para entender melhor a QVT, deve-se levar em consideracdo que a Gestdo de Pessoas
é dindmica, que os fatores essenciais mudam de organizagdo e pessoa, ou seja, cada pessoa e
organizacdo tém cada um, elemento essenciais, tem sua propria realidade, seu proprio
contexto.

Agora sera demonstrado um quadro que oferece um levantamento histérico da
concepcao da QVT, sendo de acordo com Eda Conte (1996, p.42).

Concepcdes Evolutivas do QVT Caracteristicas ou Visao

1 — QVT como uma varidvel (1995 a | Reacdo do individuo ao trabalho. Era
1972) investigacdo como melhorar a qualidade
de vida no trabalho para o individuo.

2 — QVT como uma abordagem (1969 a | O foco era o individuo antes do resultado
1974) organizacional; mas, a0 mesmo tempo,
tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a direcdo.

3 - QVT como método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagem, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalno e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatério. QVT era
vista como sinbnimo QVT de grupos
autébnimos de trabalho, enriquecimento de
cargo ou desenho de novas plantas com
integracdo social e técnica.

4 — QVT como um movimento (1975 a | Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do
1980) trabalho e as relacGes dos trabalhadores
com a organizagdo. Os termos —
administracdo participativa e democracia
industrial — eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

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

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

Fonte: Eda Conte. Qualidade de Vida no Trabalho. 1996, p.42.

Essas concepcbes ajudam entender o conceito de QVT, pois o estudo dessas
concepcdes é fundamental para o entendimento e implantacdo do tema, nas organizacdes, pois
ndo se pode realizar algo tdo importante sem conhecer a sua literatura, seus fundamentos.

A utilizacdo da QVT vem sendo realizada através de indicadores das experiéncias
humanas no local de trabalho e a mensuracdo da satisfacdo dos funcionarios.

De acordo com Chiavenato (2008, p. 487): “O conceito de QVT implica em profundo
respeito as pessoas”.

As organizacbes para alcancar niveis altos de qualidade, competitividade e
produtividade, precisam motivar seus funcionarios para que as mesmas participem de forma
mais enérgica, mas para isso, 0s seus colaboradores precisam ser recompensados
adequadamente.

Se a organizacdo quer que seus clientes externos sejam bem atendidos, ou seja, a
necessidade do cliente for atendida, satisfeita, € preciso que a empresa satisfaca
primeiramente a necessidades dos seus clientes internos, ou seja, seus colaboradores.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO BRASIL

Apenas na década de 1990, as empresas comecaram a identificar a importancia dos
estudos e pesquisas voltadas para QVT. Em parte, isso aconteceu devido ao somatorio dos
acidentes e doencas ocupacionais, como pelo fato do maior indice de reclamacdes na justica.

Segundo Bitencourt (2004), no Brasil, Qualidade de Vida no Trabalho € um “desafio
cultural”, isso porque € preciso inserir em nossa mentalidade, em nosso modo de pensar, a
cultura da “Qualidade de Vida”. E uma tarefa de longo prazo, logo, bastante complexa, porém
vista como um diferencial competitivo mundialmente, o que necessita de uma participacao
ativa de todos os funcionarios da organizacao, além de uma equipe de gestdo voltada para os
objetivos e necessidades para sua implantacao.

Diante disso, percebe-se que um grande nimero de empresas adota praticas legais,
como alguns tipos de beneficios, e chamam isso de Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho, ou seja, falta informacdo, consciéncia e, portanto, falta compromisso com o0s
valores e atitudes pertinentes a essa filosofia.

2.4 RESPONSABILIDADE E QUALIDADE DE VIDA

Em grande parte, a conquista da qualidade de vida depende da conscientizacdo e do
compromisso das empresas. E de fundamental importancia que elas assumam sua parcela de
responsabilidade diante dos problemas e necessidades enfrentados na atualidade com relacéo
ao equilibrio ecoldgico, a saude global, e a sobrevivéncia e desenvolvimento autossustentavel
de todos (BITENCOURT et. al,2004).
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Dessa forma, € essencial que as organizacGes procurem profissionais capazes de
manter alta performance e, a0 mesmo tempo, alto grau de equilibrio e salde, ou seja, pessoas
criativas e inovadoras, capazes de manter um alto desempenho e de trazer solugdes para 0s
problemas, mesmo convivendo em um ambiente turbulento e com constantes mudancas. E
como resposta disto, os profissionais procuram empresas que sejam capazes de Ihes oferecer
um ambiente saudavel, incentivo, respeito, reconhecimento, oportunidades de
desenvolvimento, entre outros.

“Para que ambos possam alcancar seus anseios, € necessario que
amadurecam e que desenvolvam sua inteligéncia emocional, a qual
implica uma quebra de barreiras, uma aproximacéo e conhecimento
mutuo, cada vez mais profundo, até que se criem algumas condigdes
basicas, como consciéncia emocional de si e do outro, expressao
emocional, didlogo auténtico e confianca” (BITENCOURT et. al,
2004, p.403).

2.5 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA

Chiavenato (1999, p.392) afirma que o desempenho no cargo e o clima organizacional
representam fatores na determinacéo da QVT.

Quando ha uma baixa qualidade de vida no trabalho, sera maior o nivel de insatisfacdo
dos colaboradores, menor sera o indice de produtividade e qualidade, também aumentara os
comportamentos contraproducentes, como, roubo sabotagem e etc.

Quando ha alta QVT, serd menor o nivel de satisfacdo dos colaboradores, maior sera a
produtividade e qualidade, com também tera um clima de trabalho 6timo, confiante e
transparente e tendo um respeito matuo entre os colaboradores.

Diante do exposto, varias pesquisas vém sendo realizadas para verificar a satisfacdo
dos trabalhadores com a qualidade de vida no trabalho, e se os funcionarios sentem-se
valorizados, reconhecidos e considerados nao apenas como simples funcionarios.

Para Chiavenato (1999), a importancia das necessidades humanas varia conforme a
cultura de cada individuo e de cada organizacdo. Portanto, a QVT ndo é determinada
exclusivamente pelas caracteristicas individuais (necessidades, valores, expectativas) ou
situacionais (estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas, politicas
internas), mas, especialmente, pela acéo sistémica dessas caracteristicas. Sendo este, uma das
razdes pelos quais varios autores apresentam modelos de QVT.

O primeiro modelo é o de Nadler e Lawler (apud CHIAVENATO, 1999, p. 488-489),
a QVT esta fundamentada em quatro aspectos:

1. Participacdo dos colaboradores nas decisoes.
2. Reestruturacéo atraves do enriquecimento de tarefas e de grupos autbnomos de trabalho.
3. Inovagéo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.

4. Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condigdes fisicas e psicoldgicas, horario de
trabalho.
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O segundo modelo de QVT ¢ de Hackman e Oldhan (apud CHIAVENATO, 1999, p.
392), as dimensdes do cargo afetam psicologicamente os colaboradores, sendo essas
dimensdes do cargo:

1. Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varios e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias das pessoas.

2. ldentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para que as pessoas
possam perceber que produzem um resultado palpavel.

3. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percep¢do de como o seu trabalho produz
consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras.

4. Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as tarefas,
autonomia e independéncia para desempenhé-las.

5. Retroacao do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacéo de retorno a pessoa
para que ela propria possa auto avaliar seu desempenho.

6. Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores hierarquicos ou
clientes a respeito do desempenho na tarefa.

7. Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com outras
pessoas ou com clientes internos e externos.

Esse modelo de Hackman e Oldhan (1975), chamado de dimensdes basicas da tarefa
sugere que os resultados pessoais e de trabalho sdo obtidos a partir de estados psicoldgicos
criticos, sendo eles: a “significancia percebida”, a “responsabilidade percebida” e o
“conhecimento do resultado” por parte de quem efetua a atividade. Este modelo “sistematiza
as dimens@es ou caracteristicas do cargo que consideram ser determinantes da qualidade de
vida no trabalho, por serem capazes de oferecer as recompensas intrinsecas e assim satisfazer
os individuos no trabalho e automotiva-los para tarefas”. (VIEIRA, 1996, p.43).

O terceiro modelo de QVT € de Walton, apud CHIAVENATO (1999, p.393), que
estabelece oito formas que afetam a QVT:

1. Compensacéo justa e adequada — remuneragéo do trabalho adequada.

2. Condigdes de seguranga e salde no trabalho — jornada de trabalho e ambiente fisico
adequados.

3. Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades — desenvolver a autonomia, autocontrole e
obter informag0es sobre o processo total do trabalho.

4. Oportunidades de crescimento continuo e seguranga — desenvolvimento pessoal e seguranga
no emprego, de forma duradoura.

5. Integracdo social na organizacdo — apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de
preconceito.

6. Constitucionalismo — estabelecimento de normas e regras da organizacgdo, além de direitos
e deveres do trabalhador.

7. Trabalho e espaco total de vida — o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e energia do
trabalhador.
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8. Relevancia social da vida no trabalho — o trabalho como uma atividade social, que traga
orgulho para a pessoa participar da organizacao.

Através destes modelos, a empresa pode-se investir em melhores condic¢des de vida no
trabalho e satisfacdo do trabalhador, na qual indiretamente, estara elaborando melhores seus
produtos, garantindo uma melhor qualidade e produtividade.

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Para avaliar a qualidade de vida dos colaboradores da Empresa estudada, optou-se por
desenvolver um estudo de pesquisa, que de acordo com Mattar (2000) é do tipo exploratoria e
descritiva, visando prover o pesquisador de maior conhecimento sobre o tema em pesquisa. A
pesquisa tipo exploratéria tem como objetivo o levantamento do material essencial a
investigacdo, inserindo 0 maximo possivel de ampliacGes, tais como materiais, documentos,
experiéncias.

Neste caso, a pesquisa descritiva foi utilizada porque expde as “caracteristicas de
determinada populagdo ou de determinado fenémeno, ¢ bibliografica por ser um “estudo
sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes
eletronicos, isto €, material acessivel, ao publico em geral.” (VERGARA, 2003).

Além disso, apresenta carater exploratorio, “que se caracteriza pelo desenvolvimento e
esclarecimento de ideias, com o objetivo de oferece uma visdo, panordmica, uma primeira
aproximagdo a um determinado fenémeno que ¢ pouco explorado”. Sendo também
denominado de “pesquisa de base”, pois oferece dados elementares que dao suporte para a
realizacdo de estudos mais aprofundados sobre o tema. (GONCALVES, 2001, p. 65).

Neste estudo, optou-se pela utilizacdo do modelo sugerido por Walton, ja que abrange
os diversos aspectos da organizacdo que podem afetar a satisfacdo do individuo com seu
trabalho e consequentemente o seu desempenho e comprometimento com a organizacao.

Quanto a populacédo e amostra, entende-se que o universo ou populacéo é um conjunto
de individuos gque apresentam caracteristicas comuns, definidas para um determinado estudo,
foi concebido como universo da presente pesquisa, todos os colaboradores diretos e indiretos.
Deste universo total, foi escolhida aleatoriamente uma amostra estratificada de
aproximadamente 220 usudrios, dentre estes, 120 entrevistados aleatorios.

O questionario foi elaborado exclusivamente com questdes de maltipla escolha, que
operacionalizaram as variaveis relacionadas com o grau de satisfacdo dos colaboradores.

4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Analisando os questionarios aplicados na empresa pesquisada € com base nos
referenciais teoricos, verificamos que os resultados apresentados demonstram que a mesma
oferece estimulos de crescimento e reconhecimento aos seus funcionarios, com isso
percebemos que a satisfagdo com o trabalho executado é um dos componentes da QVT que
esta presente na execucgdo de atividades dessas empresas.

Compensacéo justa e adequada: No que se refere ao crescimento e reconhecimento
de seus funcionarios, a empresa estimula o crescimento profissional dos seus funcionarios
através de treinamentos internos aos cobradores para virem a ser motoristas. No
reconhecimento pelos resultados alcancados, a empresa reconhece seus funcionarios, no
entanto, é perceptivel que isso ndo ocorre com certa frequéncia, sendo este, um ponto de
destaque. Outro fator de grande relevancia refere-se a remuneracdo, no qual a grande maioria
questiona por uma remuneragdo melhor.
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Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: Com relacdo as
possibilidades de futuro na organizacao, observamos que a empresa oferece oportunidades de
crescimento profissional para seus funcionarios através de promocdo. Quanto as
oportunidades oferecidas em relacdo as informacdes e habilidades para o conhecimento
profissional dos funcionarios, a empresa proporciona cursos de aperfeicoamento embora
exista resisténcia por parte de alguns funcionarios.

Integracdo social na organizacédo: O relacionamento humano dentro do grupo e da
organizacdo pode ser considerado agradavel, bem como a circulacdo entre a organizacao e
seus clientes internos, como exemplo: quadro de avisos. J& com relacdo aos incentivos de
trabalno em equipe, a empresa sempre vem buscando estimular seus funcionarios a
trabalharem coletivamente.

Condicdes de seguranca e saude no trabalho: Como um dos componentes da QVT é
manter o ambiente psicoldgico e fisico do trabalho sempre adequado, a partir da pesquisa
realizada verificamos sua presenca. Visto que, oferecem equipamentos adequados para
realizacdo de suas atividades como também programas de seguranca no trabalho,
conscientizacao sobre a importancia de ter cuidados fisicos e mentais.

Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: A liberdade e responsabilidade de
tomar decisdes sdo bastante restritas, isso porque apenas 0s mecanicos tém essa autonomia. E
guanto as capacidades e habilidades no desempenho de suas respectivas funcgdes, a empresa
possibilita essa situacdo em algumas situacdes especificamente, entre elas: aproveitamento de
estagiarios.

Constitucionalismo: As possibilidades de participacdo dos funcionarios sao
proporcionadas quando ocorrem reunides, sendo estas realizadas trimestralmente. Momento
esse, no qual os funcionarios tem o direito de expor suas ideias, sugestdes e até mesmo
criticas para os diretores da empresa. No final da reunido com todo o corpo da empresa, 0S
diretores se relnem separadamente na tentativa de discutir os assuntos abordados e dentro de
uma semana propor uma melhoria, aceitacdo ou rejeicdo das ideias, ou seja, sempre a empresa
busca dar um feedback para todos os colaboradores.

Relevancia social da vida no trabalho: admitem ser uma oportunidade de
crescimento, sentem-se felizes com o trabalho que fazem e por isso torna-se gratificante
trabalhar nestas empresas.

Trabalho e espaco total de vida: externam que o trabalho é fundamental e de
extrema importancia para o individuo na sociedade. Os colaboradores afirmam que
conseguem conciliar o trabalho com o lazer e a familia, fator importante na vida de cada ser
humano, pois conflitos familiares interferem no trabalho, provocando doengas tais como
stress. A respeito de beneficios que a empresa proporciona, ela oferece assisténcia social
através do SEST/SENAT disponibilizando planos de saude, assisténcia odontoldgica,
programas recreativos, entre outros para os colaboradores e seus dependentes, tudo isso se
relaciona com os beneficios auferidos, os quais sdo um dos componentes da QVT.

Depois de analisados os dados, concluimos que a maioria dos componentes da QVT
estdo presentes nas empresas pesquisadas, existindo apenas algumas discrepancias, mesmo
assim, elas procuram proporcionar satisfacdo aos seus colaboradores visando exceléncia no
servigo prestado aos seus clientes.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O propdsito deste artigo foi atender ao objetivo central apresentado na Introdugéo, de
analisar a percepcdo dos colaboradores na empresa do setor de transporte coletivo urbano em
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relacdo a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho. Dessa forma, a qualidade de vida no
trabalho ganhou escopo, relevancia e discussdo no meio social.

Uma vida saudavel e tranquila caracteriza-se como essencial para todo ser humano que
busca prevenir uma série de doencas e agravos a salde, dentre as quais se destaca o estresse.

As empresas possuem em sua maior parte um trabalho de qualidade de vida para seus
funcionarios, no entanto, alguns fatores imprescindiveis acabam ficando de fora, 0 que pode
levar a um baixo desempenho esperado pelo empresario. Em relacdo as perguntas
questionadas aos proprietarios das empresas, ha uma indicacdo que todos os fatores
ambientais adequados sdo atendidos, indicando um equilibrio entre lucro organizacional e
funcionarios satisfeitos. Contudo, quando avaliados os aspectos estruturais e infra-estruturais,
percebe-se que o foco realmente deixa a desejar.

A visdo das empresas sobre qualidade de vida dos funcionarios em alguns casos
tornou-se mais tedrica do que pratica, tendo em vista que as acdes das empresas manifestam a
busca pela reducdo de custos, ndo valorizando adequadamente a qualidade de vida dos seus
funcionarios.

Mesmo a empresa apresentando baixo custo no que se refere a qualidade de vida dos
funcionarios, nota-se que alguns setores podem ser aprimorados sem que haja uma elevacéo
no aprimoramento de algumas atividades, como um setor mais limpo e organizado para a
elaboracdo da funcéo.

E importante saber que quando a empresa oferece um ambiente saudavel que traga
beneficios no desempenho de suas atividades, o colaborador se tornara mais eficiente,
aumentando substancialmente o lucro para a empresa.
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