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ESTUDO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: A PERCEPCAO DOS
COLABORADORES DE UMA EMPRESA DE COMBUSTIVEIS DA CIDADE DE
ANAPOLIS-GO

Cristiana Aparecida e Silva’
Fernanda Amatte Oliveira?
Marlene Malta Braga®
Elaine Abrahdo Amaral*

RESUMO: Apresenta-se um estudo sobre a qualidade de vida no trabalho e as
percepcoes dos colaboradores em uma empresa de combustiveis na cidade de
Anapolis, cujo objetivo foi avaliar o nivel de satisfagdo em relacdo a empresa e ao
trabalho que executavam. Para tanto, foi realizada uma pesquisa de campo para
avaliacao do perfil dos funcionarios juntamente com abordagem tedrica contribuindo
com a andlise. Compreende-se que a tematica satisfacao, motivacdo e bem-estar do
colaborador aplicam condicdes de desenvolvimento pessoal dos colaboradores em

diferentes contextos organizacionais.
Palavras-Chave: Qualidade de vida. Motivagéo. Satisfacao.
INTRODUCAO

Nos tempos atuais, em um mundo de competitividade organizacional e
rapidas transformagdes politicas, econOmicas e sociais, para conseguirem
sobreviver nesse cenario repleto de desafios, as organizacées estdo sendo
compelidas a buscar a criatividade e a inovacdo na oferta dos seus produtos e
ser'vicos. Nesse contexto repleto de mudancas, as pessoas aparecem como o

grande diferencial do negdcio. Assim, “as necessidades das pessoas € 0S Novos
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desafios no trabalho tém estimulado a estruturacdo das atividades de qualidade de
vida nas empresas, caracterizando uma nova especializacdo gerencial.” (FRANCA,
2007, p.167).

Afinal, as empresas quando atuam na gestdo da qualidade de vida no
trabalho, estao potencializando a criatividade e a inovagao da sua forca de trabalho
e contribuindo para que as pessoas consigam mobilizar esforcos, para o alcance dos
objetivos organizacionais e pessoais. Desta forma, entende-se que as pressdes do
ambiente altamente competitivo, exigem melhoria nas performances dos
colaboradores em meio a um processo de aprendizagem continua de novas
atitudes, conhecimentos e habilidades, que estdo sendo modelados em meio aos
processos de treinamento e desenvolvimento. (FRANGCA, 2007, p. 170).

Convém ressaltar ainda que as pessoas criam expectativas em relacao a
satisfacdo de suas necessidades que, quando nao concretizadas, provocariam um
estado de desequilibrio e de tensao, podendo gerar frustacdo e desorganizacao do
comportamento, manifestado por meio do aumento da agressividade,
(CHIAVENATO, 2000). Portanto, faz-se necessario que a empresa esteja atenta as
necessidades dos seus colaboradores, com vistas a potencializar o seu conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes em prol do alcance dos objetivos individuais e
organizacionais.

Diante do exposto, constata-se a relevancia da gestdo da qualidade de vida
do trabalho e justifica-se a importancia da tematica que sustenta esta pesquisa por
meio da seguinte questdo problema: como a qualidade de vida no trabalho pode
interferir na motivacdo e desempenho dos colaboradores, em uma empresa de
combustiveis localizada na cidade de Anapolis-Goias?

Desta forma, este trabalho objetiva avaliar os niveis de satisfacdo do
colaborador, em relacdo a empresa em geral e ao trabalho que executa, para
constatar a relevancia da qualidade de vida no trabalho; para tanto se propde: a)
investigar a percepgao dos colaboradores por meio da pesquisa bibliografica e da
pesquisa de campo; b) analisar qualitativa e quantitativamente os dados coletados.



2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: EVOLUCAO DO CONCEITO

O termo, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), foi criado por Louis Davis, na
década de 1970, referindo-se a "preocupacado com o bem-estar geral e a saude dos
trabalhadores no desempenho de suas tarefas” (CHIAVENATO, 2000). Nota-se o
quanto ainda é recente a entrada nas organizagcbes, no entanto, de outro lado,
Franca (2007) destaca que “na ultima década, a Gestao da Qualidade de Vida no
Trabalho (G-QVT) das empresas ascendeu de forma continua e cada vez mais
abrangente”.

Franga (2007, p. 167) define a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho —(G-
QVT) assim:

A capacidade de administrar o conjunto das acgdes, incluindo diagnéstico,
implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais
no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional,

com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas nas organizagoes.

O conceito de QVT apresentado por Franca (2007), ao colocar a G-QVT com
“prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas nas organizac¢des”, indica que o
alcance da gestdo da qualidade de vida no trabalho ndo se refere apenas as
condicoes fisicas do trabalho, mas que as condi¢des sociais e psicoldgicas também
precisam ser consideradas no ambiente organizacional.

Vale destacar também, que o contexto atual da sociedade brasileira, esta
marcado por uma grave crise econémica e politica sem precedentes, fusbes de
empresas, faléncias, desemprego, a volta da inflacgdo e reducdo dos postos de
trabalhos. Esses fatos ja justificam alteracées no modo de vida das pessoas e das
organizacbes uma vez que, esse cenario negativo pode gerar desequilibrios
emocionais e patologias graves como stress, nervosismo, irritabilidades entre outros.
A qualidade de vida no trabalho pode contribuir para a discussdo e a busca de
fatores que construam uma nova realidade organizacional (FRANCA, 2007).

No entender de Marras (2011, p.18), a conscientizacdo do desejo de “viver
qualitativamente melhor” seria algo patente e palpavel para a grande massa dos
trabalhadores. Atualmente, o aumento competitividade entre empresas, alavancado
principalmente, pelo processo de globalizagdo dos mercados e das economias

mundiais tem despertado uma consciéncia de que as pessoas se tornaram o recurso



mais valioso para o alcance dos resultados organizacionais, a ponto de serem

denominadas de capital humano ou intelectual como descrito a seguir:

O aumento da competitividade entre as empresas, ocasionado por inimeros
fatos ocorridos nos ultimos anos no cendrio mundial, dentre eles a proépria
globalizagao, tem obrigado as empresas a buscar formas para se tornarem
mais competitivas. Portanto os investimentos em tecnologia, marketing e
qualificagdo profissional sdo cada vez mais importantes, sendo que as
maquinas, equipamentos e tecnologia tém grande importancia no sucesso
das empresas. Por outro lado, as pessoas que trabalham nas organizagdes
sao responsaveis por conduzir e produzir estes resultados. Com base nisso,
as empresas comegam a perceber as pessoas como Seu recurso mais
valioso, é o que alguns autores denominam de capital humano ou intelectual
(ODEBRECH; PEDROSO, 2010, p.96).

Entende-se, portanto, que para fazer frente as demandas da competitividade
organizacional, por meio do aumento da qualidade e produtividade, seria preciso
fazer uma gestao efetiva dos programas de qualidade de vida no trabalho, pois as
pessoas sao ativos importantes que precisam ser suficientemente motivadas, para
colocarem todo o seu potencial na execucao das suas atividades. (CHIAVENATO,
2004, p. 448).

21  MOTIVACAO

Rodrigues (1994, p.150), afirma que “Qualidade de vida no trabalho tem
como base para sua mensuragao a motivacao e a satisfacado em diferentes niveis”.
Nessa perspectiva, partindo do entendimento de Maximiano (2010, p. 250) de que a
palavra motivagao “indica as causas ou motivos que produzem um determinado
comportamento seja ele qual for; e que a motivacdo € energia ou forca que
movimenta o comportamento e que tem trés propriedades- direcédo, intensidade e
permanéncia”. Desta forma, evidencia-se a relagdo existente entre a QVT e
motivagéo dos colaboradores.

2.2 PRODUTIVIDADE

Segundo Chiavenato (1999) a qualidade de vida no trabalho afetaria as

atitudes pessoais e comportamentais relevantes para a produtividade individual e



grupal, tais como; motivagdo para o trabalho, criatividade e vontade de inovar ou
aceitar mudancas.

Segundo Franca (2004, p.46), o desafio “é construir com bem estar o
ambiente competitivo altamente tecnolégico de alta produtividade do trabalho e
garantir ritmos e situagcdes ecologicamente corretas”.

De acordo com Gil (2001), para as empresas tornarem-se competitivas é
necessario que seus recursos humanos apresentem elevados niveis de
produtividade.

Assim sendo na perspectiva apresentada por Chiavenato (1999); Franca
(2004) e Gil (2001) o alcance dos resultados organizacionais em um ambiente
competitivo, perpassa pelo desafio das empresas em gerenciar programas de
qualidade de vida que consigam garantir condicbes adequadas para a realizacao
das atividades laborais, de forma que os individuos e os grupos sintam-se bem, e
em condi¢oes de colocar todo o seu potencial criativo e inovador na execug¢ao das

suas atividades.

2.3 SATISFACAO

Detoni (2001) evidencia que a preocupagdo com a QVT existe desde os
primérdios da vida humana, objetivando facilitar ou trazer satisfacdo e bem estar ao
trabalhador no processo de execugao dos seus deveres.

No entender de Walger (2014), para entender melhor a satisfagao no trabalho,
podemos acessar os fatores que a antecedem ou a determinam, ou seja, suas
causas. Essas causas podem ser classificadas em situacionais (como significancia
da tarefa e autonomia), pessoais (como idade ou disposicdo afetiva) e causas
oriundas da relagdo entre fatores pessoais e situacionais (como conflitos trabalho-
familia).

Desta forma, entende-se que a satisfacdo possui uma estreita ligacao com
fatores que podem provocar ou determinar uma sensacdo de bem estar na

execucao das tarefas.



24 COMPROMETIMENTO

Para Chiavenato (2002, p. 80): “motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa
a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um
comportamento especifico”.

Segundo Miller e outros (2005, p. 93), “as organizacbes necessitam de
pessoas comprometidas que se identifiguem com a organizacdo; para que isSso
aconteca se faz necessario que a empresa possibilite condicbes para que seus
colaboradores alcancem seus objetivos pessoais” partindo desse entendimento
Valadares (2009, p. 21) diz que, “funcionarios comprometidos possuem maior
tendéncia de se sentirem satisfeitos e motivados a contribuir para a empresa
alcancar seus propoésitos”. Faz-se, necessdria uma maior compreensao do
comportamento humano nas organizagdes, visto que a falta de comprometimento
por parte dos colaboradores, interfere diretamente no alcance dos objetivos
individuais e organizacionais.

Sendo assim, as organizacOes precisam de pessoas comprometidas e que
se identifiquem com as organizacdes, pois funcionarios comprometidos tendem a
serem mais motivados e em condi¢cées de contribuir mais e melhor por meio da

exceléncia na execucgao das suas tarefas.
2.5 DESEMPENHO

Sabe-se que a avaliagao de desempenho ndo € algo recente, pelo contrario,
avaliar faz parte do cotidiano das pessoas e no ambiente organizacional as praticas
avaliativas ja se tornaram um fato corriqueiro.

No entendimento de Chiavenato (2004, p.259) desde que as teorias
administrativas e organizacionais demonstraram de maneira definitiva a relevancia
das pessoas, como agente dinamizador dos recursos organizacionais (materiais,
financeiros, mercadoldgicos, administrativos, etc.) o desempenho humano passou a
ser orientado para o alcance de objetivos comuns, assim: “O desempenho humano
precisava ser nao sé planejado e implementado, como também, e principalmente,
avaliado e orientado para determinados objetivos comuns”.

Igualmente, importa destacar que a avaliacdo do desempenho tem varias
aplicac6es, podendo ser utilizada no recrutamento e selecdo para indicar o perfil do

novo colaborador, na hora de recompensar a avaliagdo pode dar indicacdes sobre



qguem deve receber as recompensas, etc. E para isso, existem inumeras formas e
métodos para avaliar o desempenho humano. Dentro das organizacbes, sao
utilizados diversos métodos sendo alguns mais tradicionais e outros menos
burocraticos e mais inovadores Chiavenato (2004).
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3 METODOLOGIA

De acordo com o critério proposto por Vergara (2006), este estudo classifica-
se quanto aos fins como descritiva e quanto aos meios bibliografica e de campo.

Vergara (1998, p. 47), afirma que “A pesquisa descritiva expde caracteristicas
de determinada populacao ou de determinado fenbmeno. Pode também estabelecer
correlacées entre variaveis e definir sua natureza”. O conceito de pesquisa
bibliografica, de acordo com Vergara (1998, p.48), “é o estudo sistematizado e
desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes
eletrénicas, isto €, material acessivel ao publico em geral”.

Ainda de acordo com Vergara (1998, p.47) a pesquisa de campo “é
investigacdo empirica realizada no local ocorre ou ocorreu um fenbmeno ou que se
dispde de elementos para explica-los”.

A pesquisa foi realizada em uma empresa do ramo de combustiveis,
localizada na cidade de Anapolis aos dezessete dias do més de agosto do ano de
dois mil e dezesseis. Para a coleta de dados foi elaborado um questionario com
questbes fechadas para levantar o perfil dos vinte respondentes e a percepcao
quanto a satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho e ainda uma entrevista com
a geréncia, no dia vinte de setembro de dois mil e dezesseis.

Considerando a quantidade de colaboradores da empresa, concedente da
pesquisa, este estudo utilizou-se de uma amostragem probabilistica. Portanto, todos
os vinte sujeitos tinham possibilidade de participarem da etapa de coleta de dados,
ou seja, os sujeitos foram selecionados por abordagem. Foram excluidos os sujeitos
que nao se prontificaram a participar da coleta de dados, os que estao de férias ou
de atestado médico.



11

4 APRESENTACAO DOS DADOS

Os resultados da pesquisa foram analisados de forma quanti-qualitativa e
apresentados por meio de graficos relacionados com os dados obtidos a partir da
percepcao dos colaboradores sobre a qualidade de vida no trabalho.

A seguir, serdo apresentadas as analises e os graficos relacionados ao perfil
respondentes:

4.1 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS: PERFIL SOCIOECONOMICO DOS
RESPONDENTES

Grafico 1- Género dos Respondentes

Grafico1-Género

W Masculino

H Feminino

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Grafico 2- Faixa Etaria

A\

Grafico 2-Faixa Etana

W18 a 29 anos
W30 a39anos
40 a 49 anos

M Acima de 50 anos

)

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.




12

Grafico 3- Escolaridade

Grafico3-Escolaridade

M Ensing Fundamental Completo
M Ensino Fundamental Incompleto
M Ensine Médio Completo

M Ensing Médio Incompleto

M Ensing Técnico Profissionalizante

Completo
M Ensina Tecnico Profissionalizante

Incompleto
Ensing Superior Completo

Ensing Superior Incompleto

Pos-Graduado

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

O cruzamento de dados dos gréaficos 1, 2 e 3 indica que de acordo com 0s
dados obtidos por meio do questionario, pode se observar a predominancia do sexo
masculino, 66,67% e mulheres 33,33%, a maioria dos respondentes é categorizada
como jovens 46,67%, com faixa etaria de 18 a 29 anos; 26,67% de 30 a 39 anos;
20% de 40 a 49 anos e acima de 50 anos, 6,67%. A escolaridade encontrada entre
os respondentes foi: cursaram nivel médio completo 33,33 %, médio incompleto
13,33%, fundamental completo 13,13%, fundamental incompleto 20%, superior
completo, 6,67% e ensino técnico profissionalizante, 6,67%.

Percebe-se que predominam respondentes do sexo masculino com faixa
etaria de 18 a 29 anos e com escolaridade em nivel médio completo, o que deve
merecer certa atencao por parte da empresa, pois, de acordo com Chiavenato
(2004, p.104), “a natureza do trabalho esta mudando, exigindo maior velocidade nos
processos de transicdo dos trabalhadores para a nova situacéo. Por isso os esforgos
de formacéao e requalificacao profissional tornam-se fundamentais”.

Ainda de acordo com Chiavenato (2004, p.107), “a demanda por
trabalhadores de baixa qualificagdo ainda vai continuar viva, na crescente economia
de servicos. Isso € bom para os mais velhos. Quanto aos jovens devem buscar o
futuro na educacéao”.

Foi encontrado o mesmo percentual de casados e solteiros, 47%; separados,
7% e nenhum viuvo, 0%%. Quanto ao tempo de trabalho 13% tem menos de 1 ano,
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27% temde 1 a2 anos; 33% de 3 a4 anos; 13% de 5 a 10 anos e 13% tem mais de
10 anos de tempo de casa. Em relacdo a quantidade de filhos, 40% tém dois filhos;
27% nao tém filhos, 20% mais de dois filhos e 13% apenas um filho. A maioria
reside em imdével alugado, 40%, em casa prépria, 33%, moram com os pais 20% e
em casa cedida/emprestada, 7%. Quanto ao meio de transporte que utilizam: carro,
40%%; moto, 33%%; bnibus, 27% e a pé, 0%.

Grafico 4- Tempo de Casa

Grafico 4- lempo de casa

‘ H Menos de 1 ano
Hdela?2anos
mde3adanos

Bmdeb5al0anos

B maisde 10 anos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Grafico 5- Estado Civil

Grafico 5- Estada civil

m Casado
| Solteiro
B Vilvo

W Separado

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.



Grafico 6- Filhos

Grafico 6- Filhos

W Nio
M Sim, um
W Sim, Dois

M Sim, mais de dois

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Grafico 7-Moradia

Grifico 7- Moradia

B Propria
B Cedida/Emprestada
= Alugada

B Moro com meus Pais

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.
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Grafico 8- Meio de Transporte

Grafico 8-Meio de Transporte

m Onibus

33%I M Carro

Moto
M Bicicleta

WA pé

Fonte: Pesquisa de Campo, 2016.

Correlacionando os dados dos gréficos 4, 5, 6, 7 e 8, verifica-se que a maioria
dos respondentes possui 0s seguintes aspectos: possuem dois filhos, moram de
aluguel e utilizam o carro como meio de transporte e o percentual de casados e
solteiros foi coincidente, 47%. Portanto, a maioria, ndo conseguiu comprar sua casa
prépria e precisam garantir o seu proprio sustento e de seus (as) esposos (as) e
filhos (as).

A analise do perfil socioeconémico revelou que a maioria dos respondentes
ainda nao conseguiu comprar sua casa propria e que, portanto, possuem
necessidades sociais importantes que ainda nao foram supridas. De acordo com
Franca (2007, p. 168) “as necessidades das pessoas e 0s novos desafios no
trabalho tém estimulado a estruturacdo das atividades de qualidade de vida nas

empresas’.

4.2 ANALISE DA PERCEPCAO DOS RESPONDENTES CONFRONTADA COM A
PERCEPCAO DA GERENCIA.

No tocante a remuneracéo, foram obtidos os seguintes resultados: a maioria
indicou que esta satisfeita com a sua remuneracao que se compdem de uma parte
fixa, acrescida de uma comissdo consignada a venda de produtos da empresa
concedente da pesquisa. Na entrevista realizada com a geréncia, foi confirmada a
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informacdo de que a empresa ndo tem recebido reclamacbes por parte dos
colaboradores no que se refere a remuneracao.

Para Bergamini (1994, apud Lima 2007), “a motivacdo nasce das
necessidades humanas e ndo das coisas que satisfazem essas necessidades”.

Portanto, o fato dos colaboradores indicarem que estdo satisfeitos com a
remuneracao, nao indica que estejam suficientemente motivados a entregarem o
melhor de si em prol dos resultados organizacionais, demandando um maior
aprofundamento da questdo em pesquisas futuras, pois de acordo com Robins
(2003) funcionarios satisfeitos nao sdo necessariamente produtivos.

Quando questionados sobre a oferta de treinamentos, os colaboradores
indicaram que a empresa oferece treinamento aos seus colaboradores. Conforme
relatos da geréncia, os treinamentos sao oferecidos pela fornecedora do
combustivel, duas vezes ao més e que existe uma cobranga, por parte da empresa,
em relacdo ao bom atendimento.

A entrevista com a geréncia indicou que a empresa trabalha com uma jornada
de trabalho de oito horas, distribuida em dois turnos, com uma hora de intervalo, no
entanto, quando os respondentes foram questionados se ao final da jornada de
trabalho eles sentiam-se desgastados fisicamente a maioria dos respondentes
concordou. O que indica que as atividades laborais sdo desenvolvidas em meio a
uma rotina desgastante pode-se também inferir que haveria necessidade de se
pensar na possibilidade de rodizio' , ou enriquecimento de cargos? , pois de acordo
com Bateman e Snell (1998, p. 367) “cargos que sdo demasiadamente simples e
rotineiros resultam na insatisfacdo do funcionéario, no absenteismo e rotatividade”.

Segundo Robbins (2005), “para combater essa rotina penosa e a rotatividade
ele sugere que o trabalho seja flexibilizado”. A flexibilizacdo permitiria que os
funcionarios conciliassem, de modo natural, sua vida no trabalho e fora dele, bem
como, lhes garantindo certa autonomia para gerir suas atividades, o que certamente
criaria estimulos a motivacao dos colaboradores para desempenharem suas tarefas
com maior produtividade.

1Rodl'zio de cargos, os trabalhadores que passam todo o seu tempo em tarefas rotineiras podem, em vez disso,
mudar de um cargo para outro.(BATEMAN; SNELL, 1998)

2Enriquecimento de cargos- os cargos s3o reestruturados ou redesenhados, sendo acrescentadas niveis mais
alto de responsabilidade.(BATEMAN; SNELL,1998)
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No Brasil, a flexibilizacdo do horario de trabalho ja se faz a um bom tempo,
requerendo para que isso se concretize nas empresas, necessario se faz
estabelecer acordo junto as entidades representativas da categoria, desde que se
cumpra uma carga horaria minima obrigatéria, de tal forma que o colaborador teria
certa liberdade para distribuir seu horario, dentro de certos limites previamente
acordados.

No entanto, Robbins (2005), ressalta o seguinte:

Deve-se cumprir a legislagao trabalhista a rigor, mesmo com horérios
flexiveis, ndo podera fugir da regra, quanto a legislacao, a fim de evitar
problemas futuros com a justica trabalhista. Outra questdo é verificar qual
cargo, podera entrar nessa flexibilidade, pois as vezes a empresa precisara
do funcionario em tempo integral para o atendimento ao publico, alguns
beneficios com jornadas de trabalho flexiveis: redugédo do absentismo,
aumento da produtividade, reducdo de gastos com horas extras, eliminagao
da falta de pontualidade, possibilidade de o funcionario conciliar sua vida
profissional da pessoal, maior satisfagdo no trabalho, dentre outros
beneficios.

A gerente administrativa da empresa, durante a entrevista, afirmou que a
empresa nao possui Plano de Cargos e Salarios — (PCS) ou oportunidades formais
de promocgdes. Em virtude da alta rotatividade de funcionarios que dificulta a
implementacdo e manutencdo de uma PCS. Conforme, Moreno (2014), “um bom
plano de carreira, mais alguns beneficios oferecidos pela empresa, sao
investimentos realizados para manter seus melhores funcionarios em sua
organizacao”. Moreno (2004) afirma ainda que “diante da prépria realidade as
organizacdes buscam atender as expectativas do seu pessoal, conforme um modelo
que seja compativel com seu tamanho e segmento empresarial’.

Um dos pontos levantados pela gerente, durante a entrevista, foi o
descumprimento das normas de seguranca e em questao ao uso de equipamentos
de seguranca individuais — (EPI’s), assim pode-se inferir que os colaboradores nao
estdo suficientemente conscientes de que esses equipamentos sdo de extrema
importancia para preservar a integridade das suas préprias vidas.

Nesse sentido, Chiavenato (2015) alerta que “a segurangca no trabalho
envolve um conjunto de medidas empregadas para impedir acidentes no trabalho,
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eliminando condi¢des inseguras, e principalmente convencendo as pessoas das
praticas aplicadas para sua propria seguranca“. Ainda de acordo com Chiavenato
(2015) “o programa deve partir do principio de que a prevengao de acidentes é
alcancada pela aplicacdo de medidas adequadas conforme o segmento da empresa
e que s6 podem ser aplicadas por meio de trabalho em equipe”.

No que se refere ao relacionamento entre as chefias e os subordinados a
maioria dos colaboradores indicou de concordam que existe uma boa relacdo entre
chefes e subordinados. Caproni (2002, p.139), confirma que “o relacionamento
chefe-subordinado é uma parceria entre dois seres humanos faliveis que dependem
da experiéncia, do apoio e da boa-vontade mutuos para sua eficacia profissional,
Seu sucesso na carreira e seu bem-estar psicolégico”.

Quanto as dificuldades na realizacao das tarefas do cargo, a entrevista
indicou que uma das dificuldades que os funciondrios enfrentam na rotina de
trabalho, se refere a instabilidade da rede interna causando o mau funcionamento do
sistema, sendo assim os clientes reclamam da demora no atendimento, fazendo
com que os colaboradores se sintam desconfortaveis em passarem por esse tipo de
situacdo. Bateman e Snell (1998, p.361) afirmam que: "se as pessoas tém tudo o
que precisam para ter bom desempenho, elas sdo capazes de fazer o trabalho. Mas
também precisam estar dispostas a isso”.

Walger (2014, p.164), afirma que para “entender melhor a satisfagcdo no
trabalho, podemos acessar os fatores que a antecedem ou a determinam, ou seja,
suas causas”. Essas causas podem ser classificadas em situacionais (como
significancia da tarefa e autonomia), pessoais (como idade ou disposicao afetiva) e
causas oriundas da relacao entre fatores pessoais e situacionais (como conflitos
trabalho-familia). Entende-se desta forma que a satisfacdo dos colaboradores se
relaciona com as condicées da realizacdo de suas tarefas no cargo, ou seja, a
empresa precisa atentar para a melhoria dessas condi¢des.

A analise da entrevista confirmou a percepcao da maioria dos respondentes,
de que a empresa tem uma boa imagem junto aos clientes, visto que a fidelidade de
alguns clientes é grande e satisfacdo do atendimento. A geréncia administrativa
acredita que a empresa ja esta se tornando de fato uma referéncia em seu ramo de
atuacdo e que um dos seus diferenciais seria a alta remuneracdo para 0s
colaboradores e a liberdade para executar o trabalho. Além disso, a empresa
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conseguiu fidelizar uma boa parte da clientela que frequenta o posto mais de quinze
anos.

Quando questionados sobre a competicao, cooperacao e inveja no ambiente
de trabalho foram possiveis identificar que, na empresa, o clima organizacional
ajuda na execuc¢ao das tarefas no cargo, pois existe um bom relacionamento interno
favorecendo a unido da equipe. Segundo Rodrigues (1999, p. 14) “quando o trabalho
€ compartilhado, os resultados aparecem mais facilmente. Os erros podem ser

minimizados e até eliminados”.

ABSTRACT

We present a study about the quality of life at work and the perceptions of employees
at a fuel company in the city of Andpolis, whose objective was to evaluate the level of
satisfaction with the company and the work they performed. For that, field research
was carried out to evaluate the profile of the employees together with the theoretical
approach contributing to the analysis. It is understood that the thematic satisfaction,
motivation and well-being of the employee apply conditions of personal development
of the employees in different organizational contexts.

Keywords: Quality of life. Motivation. Satisfaction.
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5 CONSIDERAGCOES FINAIS

Este estudo utilizou-se da pesquisa descritiva, bibliografica e de campo para
responder a seguinte questao problema: como a qualidade de vida no trabalho pode
interferir na motivacdo e desempenho dos colaboradores em uma empresa de
combustiveis localizada na cidade de Anapolis-Goias?

Para a realizacao da pesquisa teve-se como obijetivo geral avaliar os niveis de
satisfacdo do colaborador em relagdo a empresa em geral e ao trabalho que
executa, por meio dos seguintes objetivos especificos: a) investigar a percep¢ao dos
colaboradores por meio da pesquisa bibliografica e da pesquisa de campo; b)
analisar qualitativa e quantitativamente os dados coletados.

A andlise do perfil social dos respondentes indicou entre os respondentes
predominam o sexo masculino, 66,67%; que a maioria é jovem, 46,67% com faixa
etaria entre 18 a 29 anos, com nivel médio de escolaridade completo 33,33% e que
33% estdo trabalhando na empresa de 3 a 4 anos, 40% tem dois filhos, 40%
residem em imovel alugado e 40% utilizam o carro como meio de transporte. Quanto
ao estado civil, o percentual de casados e solteiros foi 0 mesmo, ou seja, 47%.

A pesquisa de campo, realizada por meio de entrevista com a geréncia e
questionario aplicado aos colaboradores, apontou que no geral, os respondentes
estdo satisfeitos, no entanto, foi demonstrado que a motivacdo e a satisfagdo nao
impactam da mesma forma no desempenho humano, portanto, a empresa
concedente da pesquisa mesmo atendendo de forma satisfatéria as expectativas
dos seus colaboradores, se faz necessario estar atenta as indicacées das analises
dos resultados. Afinal, de acordo com Chiavenato (2004, p. 452), “a fungéo social da
organizacao reside nisso: colaborar para o desenvolvimento das pessoas e da
comunidade de maneira responsavel; pois, de nada adianta ser uma ilha de
prosperidade no meio de um oceano de pobreza”.

Pretendendo obter a percepg¢ao e mostrar a importancia da qualidade de vida
no trabalho, através de uma pesquisa de campo e avaliar o nivel de satisfacdo em
relagdo a empresa e ao trabalho executado. Compreendendo a importancia da
tematica para o desenvolvimento pessoal de cada colaborador fazendo com que
vejam a carreira € um investimento, e mesmo diante o resultado da pesquisa, estar
atenta a analise buscando melhorias para o desenvolvimento em relacdo a

satisfacdo e motivagdo, podendo ser através de uma inclusdo de um Plano de
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Cargos e Salarios e aprofundando os treinamentos, para buscar atender as
expectativas.

Concluindo o quao é importante a valorizagdo e reconhecimento de cada
colaborador aplicando a qualidade de vida no trabalho proporcionando melhorias e
mostrando o quanto o capital humano tem valor para o desenvolvimento da

organizacao.
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APENDICES

APENDICE A- Instrumento de Coleta de Dados Aplicado aos Colaboradores

Esta pesquisa tem como objetivo verificar a satisfacdo dos colaboradores em relagdo a
qualidade de vida no trabalho. Informamos ainda que, os dados obtidos por meio deste instrumento de
coleta de dados também irdo subsidiar a elaboracao de um artigo cientifico, a ser apresentado ao programa
de Pos-Graduacdo da Faculdade Catdlica de Anépolis, para fins de obten¢do do titulo de especialista em
Gestao de Pessoas.

Pedimos-lhe que seja o(a) mais sincero(a) e espontaneo(a) possivel e esclarecemos que, para
garantia do anonimato dos respondentes nao € necessaria a sua identificagio pessoal.

Respeitosamente,

Cristiana Aparecida e Silva Fernanda Amatte Oliveira Marlene Malta Braga Profa. Dra. Elaine Abrahdo Amaral
P6s-Graduanda P6s-Graduanda P6s-Graduanda Orientadora da pesquisa

PARTE I-Perfil dos Respondentes

1) Sexo

() Masculino

() Feminino

2) Idade

( )18a29anos

( )30a39anos

( )40a49anos

() Acima de 50 anos

3) Escolaridade

) Ensino Fundamental completo
Ensino Fundamental incompleto
Ensino Médio completo
Ensino Médio incompleto
Ensino Técnico Profissionalizante Completo

)
)
)
)
) Ensino Técnico Profissionalizante incompleto
) Ensino Superior completo

) Ensino Superior incompleto

) pos-graduado

. Tempo de Trabalho na empresa

) Menos de um ano

~ ~ BN~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~

) De 1 a2 anos



( )De3a4anos

( )de5a10anos
() mais de 10 anos
5. Horario de trabalho:

6. Estado Civil:
() Casado
() Solteiro
() Viavo

() Separado
7.Possui filhos?
) Nao

) Sim, um.
) Sim, dois
)

Sim, mais de dois

0o —~ — —~ —

.Sua residéncia é:
) Prépria

) Cedida/emprestada

) Alugada

) Moro com os meus pais

. Qual o meio de transporte que vocé utiliza para chegar ao trabalho?

26
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APENDICE B- Instrumento de Coleta de Dados Aplicado aos Colaboradores

Il QUESTIONARIO

Instrucao:

Marque um “X” na alternativa que representa a sua opiniao
em relagdo aos diversos itens apresentados

Concordo

(

Neutro

i
1® 5
o
o

Discordo

0

1. Estou satisfeito minha

(salarios+beneficios)

com a remuneragcao

2. Ao final da minha jornada de trabalho estou desgastado
fisicamente

3 A empresa disponibiliza os materiais e equipamentos
necessarios para eu realizar o meu trabalho

4 A empresa oferece oportunidades de promocao

5 A empresa oferece boas condi¢cdes de seguranca( protecéo
contra roubos, equipamentos de protecao individual, etc.)aos
seus trabalhadores.

6 Estou satisfeito com o uniforme da empresa

7. Nao tenho problemas de saude, como por exemplo: dor de
cabeca, nauseas, alteracao do sono, irritagdo ou coceira nos
olhos.

8 Os funcionarios se relacionam de forma amigéavel.

9 Existe uma boa relagéao entre as chefias e seus
subordinados

10 Nao tenho dificuldade para realizar as tarefas do meu
cargo

11 Estou satisfeito com o meu horario de trabalho

12 Existe cooperagao entre os colegas de trabalho

13 Nao existe competicao ou inveja no ambiente de trabalho

14.A empresa ndo oferece treinamento aos seus
trabalhadores

15 A empresa tem uma boa imagem junto aos seus clientes
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APENDICE C- Instrumento de Coleta de Dados

Entrevista com a gerente administrativa Marilene, feita em 17/09/2016.
Em relacdo a remuneracgao:

Os funcionarios tem salario fixo mais comissao, porém os mesmos nao se esforcam
tanto, para melhorar seu salario. A empresa se considera como uma das melhores
no ramo na cidade, e que todos os produtos que eles vendem recebem comissao.
Os proéprios funcionarios especificam o produto que vai anunciar (somente alguns)
mesmo sabendo que poderiam ganhar comissao de todos os produtos vendidos. A
geréncia precisa periodicamente fazer a cobranga para que os funcionarios facam as
vendas de todos os produtos. H4 uma cobranca constante por parte da empresa
para com o0s colaboradores para o anuncio dos produtos, os funcionarios tem
treinamento pela Shell de 15 em 15 dias sobre como atender e vender produtos para
os clientes.

Jornada de trabalho:

A gerente confirma que o trabalho no lava-jato é o mais pesado, pois ha movimentos
repetitivos, trabalho mais fisico, para os funcionarios da pista € mais leve, porém
trabalham mais em pé, ela acredita que é mais cansativo, sdo os trabalhos no fim de
semana e feriados, pois as folgas acontecem em uma vez por semana, € um
domingo por més, tirando essas folgas os funcionarios precisam trabalhar todos os
dias, os préprios funcionarios reclamam dessa jornada de trabalho, inclusive existe
uma rotatividade muito grande devido esse problema.

Em relacdo a disponibilidade dos EPI’s:

A empresa fornece equipamentos de seguranca, mas tem uma grande dificuldade
para fazer os funcionarios usarem os mesmos, sempre aplica adverténcia, pois 0s
colaboradores se recusam a utilizar. Sao equipamentos de protecdo: botas,
mascaras, avental, protetor auricular, possui também o exame periédico e
treinamentos sobre a importancia do uso dos EPI's. Disseram que os funcionarios do
lava-jato possuem maior resisténcia em usar os equipamentos, também os fiscais do
trabalho fazem vistoria na empresa e orientam também os funcionarios.

Saude dos funcionarios:

Os colaboradores nunca reclamaram sobre as condi¢des de trabalho e problemas
de saudes causadas pela rotina do trabalho.

Plano de cargos e salérios:

Ja existiu na empresa tempos atras, hoje ndo mais, devido a alta rotatividade a
empresa nao consegue manter o quadro de promogdes. Motivo da rotatividade é
devido a falta de interesse e comprometimento, chegam atrasados, inclusive dois
funcionarios em periodo de experiéncia nao serdao efetivados por esse motivo,
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mesmo com os treinamentos feitos pela empresa, os colaboradores ndo consegue
entender o ritmo de trabalho da empresa, outro motivo grande da rotatividade é a
falta de honestidade de alguns colaboradores, tendenciosos em manipular as
informacgdes, a fim de causar prejuizos para a empresa. Também por esse motivo a
empresa decidiu a contratar pessoas mais velhas e casadas, pois acreditam que
possuem mais responsabilidade que os mais jovens, pois esses sao o pivd da
desordem que acontece na empresa.

Relacionamento entre os funcionarios:

Ha uma gerente na parte administrativa e existe também o gerente de pista, que
cuida da parte externa do posto € o intermediario entre os funcionarios, apesar de
ser muito honesto e bom carater, o0 mesmo tem problema em lideranga, tem muita
dificuldade com os préprios colegas de trabalho, a empresa esta tentando melhorar
essa competéncia nesse funcionario, porém até o momento ndo conseguir mudar, o
mesmo sera substituido.

A empresa também nao tem nenhuma restricdo quanto ao convivio com o dono da
empresa, 0 mesmo € bastante acessivel, atende os funcionarios pessoalmente,
atendendo suas solicitagcdes particularidades, um exemplo é o empréstimo que
concede com desconto em folha, sem a cobranca de juros dos funcionarios.

Uma das dificuldades que os funcionarios enfrentam em sua rotina de trabalho, é a
baixa qualidade da internet que a empresa recebe. Todos os dias praticamente tem
0 problema de travar, o sistema fica lento, e os clientes reclamam na demora no
atendimento, atualmente somente esse problema que os colaboradores reclamam
para a administragéo.

Trabalho em equipe:

A empresa trabalha em dois turnos, onde o primeiro € nitido a uniao de equipe, a
ajuda mutua que acomete entre eles, se existem problemas ele resolvem entre eles,
nao ha problema com essa equipe, porém o segundo turno é o contrario, tem muita
competicdo, os funcionarios se acusam entre si, disputam clientes, etc. Os
funcionarios sao disponiveis para o trabalho aos finais de semana, mas ha um
problema no domingo, pois como ndo ficam os gerentes os colaboradores ficam
ociosos deixando o desempenho a desejar, esse é um problema sério.

O que os clientes e os colaboradores pensam da empresa:

A empresa acredita que os colaboradores estdo na empresa por causa da
remuneracao, pois € o posto que melhor paga no mercador de Anapolis e também a
liberdade para executar o trabalho. Os clientes sao fiéis, com mais de quinze anos
de fidelidade, vejam como um bom estabelecimento, pois a empresa esta no
mercado ha quase trinta anos.
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A empresa ndo possui seus principios e valores escritos, porém a mesma mantem a
missao de ser a melhor em atendimento e o melhor combustivel da cidade. O posto
sempre tenta manter o padrdo de qualidade, pois como é um posto de bandeira
(Shell). A empresa €& composta por 20 funciondrios distribuidos na area
administrativa e operacional, esta na atividade aproximadamente 30 anos no
mercado. A Shell para validar seus produtos nos estabelecimentos e o atendimento
dos funcionarios, envia um funcionario misterioso, sem a identificacdo para fazer
essa validagcao, esse trabalho é feito mensalmente, esse funcionario valida o
atendimento na pista, checa a limpeza do ambiente, o atendimento na loja de
conveniéncia, sendo assim o posto recebe um feedback da Shell, como anda seu
ambiente de trabalho e dependendo do resultado a mesma sofre punicdo ou uma
recompensa.



