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Resumo

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um tema presente na atualidade, porém existem categorias profissionais que
foram pouco estudadas, como os motoristas e cobradores de 6nibus. Assim, o objetivo geral do trabalho ¢ investigar a
percepgao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos motoristas e cobradores do transporte coletivo da cidade de
Uberlandia utilizando o modelo de Hackman e Oldman (1975). Para tanto foi utilizada uma amostra de conveniéncia
de 168 trabalhadores, sendo 54,2% motorista e 45,2% cobradores, 89,3% s@o do género masculino e com tempo
médio de servigo de 34 meses (DP=25,11). Para aferir QVT foi utilizado um instrumento validado composto pelas
quatro dimensdes: Relagdes Interpessoais (R, alfa=0,91), Seguranca (S, alfa=0,85), Ambiente Fisico Adequado (AFA,
alfa=0,72) e Saude Fisica (SF, alfa=0,71), com escala de resposta likert de sete pontos. Entre os aspectos avaliados,
0 mais presente foi AFA (M=4,65; DP=1,20) e o0 menos presente SF (M=2,46; DP=1,55). Os resultados ndo mostraram
diferengas significativas na percepgéo de QVT em fungdo do cargo, mas foram encontradas diferengas em fungéo do
tempo de servigo para RI, S e SF, sendo que os trabalhadores com mais tempo na organiza¢do possuem avaliagdo
mais favoravel. Os achados s&o cotejados com a literatura.
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Abstract

Quality of Life at Work (QWL) is a current theme, but there are professional categories that have been little studied,
such as drivers and bus collectors. Thus, the main goal of the study is to investigate the perception of Quality of Life at
Work (QWL) of drivers and collectors of collective transportation in the city of Uberlandia using the model of Hackman
and Oldman (1975). For this purpose, a convenience sample of 168 workers was used, with 54,2% driver and 45,2%
collectors, 89,3% are male and with an average service time of 34 months (SD = 25,11). In order to measure QWL, a
validated instrument was used composed of four dimensions: Interpersonal Relations (IR, alpha = 0,91), Safety (S,
alpha = 0,85), Adequate Physical Environment (APE, alpha = 0,72) and Physical Health (PH, alpha = 0,71), with a likert
seven-point response scale. Among the evaluated aspects, APE (M = 4,65, SD = 1,20) and the least present PH (M =
2,46, SD = 1,55). The results did not show significant differences in the perception of QWL as a function of the position,
but differences were found as a function of length of service for IR, S and PH, and the workers with more time in the
organization have a more favorable evaluation. The findings are compared with the literature.
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INTRODUGAO

A temdtica da Qualidade de Vida envolve
diversos campos do conhecimento e integra aspectos
biologicos, sociais, politicos, econémicos, médicos,
entre outros, os quais se inter-relacionam (Almeida,
Gutierrez, & Marques, 2012). Devido a complexidade
desse construto ndo h& consenso acerca de sua
definico e ha diferentes abordagens em seu estudo
(Pereira, Teixeira, & Santos, 2012). O foco nessa
tematica é dado pelas ciéncias humanas e bioldgicas a
fim de compreenderem os sintomas, de possibilitar
controld-los, mitigar os efeitos negativos na vida dos
seres humanos além de proporcionar aumento da
expectativa de vida (Fleck et al., 1999).

Apesar das varias interpretagbes, a literatura
estabelece que os aspectos objetivos, subjetividade,
multidimensionalidade, presenga de dimensdes
positivas assim como negativas integram o construto
(Fleck et al., 1999). Nesse sentido, a Organizagéo
Mundial da Saude (OMS, 1998) define qualidade de
vida como a percepcdo que o individuo tem sobre sua
vida, o contexto, a cultura e os sistemas de valores da
sociedade em que vive em relagdo as suas
perspectivas, intentos, modelos.

No ambito das organizagbes, sdo debatidas
questdes relativas @ humanizagdo das relagdes de
trabalho, bem-estar no trabalho, seguranca no trabalho
e suas interagbes com a produtividade e outros
indicadores econdmicos. Nesse contexto, tem-se o tema
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que é a
variavel central do presente estudo. Esse mote tem sido
levado em considerag@o pelas organizacdes, pois se
verifica que a gestdo dos processos organizacionais em
si ndo basta para permanéncia da ocupacao dos cargos
que a empresa disponibiliza. Ademais, a reestruturagéo
produtiva, vigente nas economias capitalistas impde um
modelo de competitividade acirrada que pode solapar a
qualidade de vida do trabalhador. O interesse por essa
tematica remonta ao periodo da Revolugdo Industrial e
naquele momento, as conquistas mddicas se
restringiam a deixar o trabalho menos desumanizado
(Campanario & Franga, 2000, Pedroso & Pilatti, 2009).
Os estudos mais sistematizados surgem ao final da
Primeira Grande Guerra e, somente na década de 1950
surge o primeiro modelo teérico (Ferreira, Ferreira,
Antloga, & Bergamaschi, 2009).

O interesse pela QVT intensificou nas Ultimas
décadas especialmente em decorréncia dos novos
modelos de gestdo organizacional que consideram o
fator humano como essencial para a busca de novas
competéncias que agreguem valor a organizagao
(Bastos, Souza, & Costa, 2006). Existem estudos sobre
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QVT em organizagdes publicas (Ferreira et al., 2009) e
privadas (Verson, Fiates, Dutra, Carneiro, & Martins,
2013, Melo, 2011); percepgao da qualidade de vida em
diferentes niveis hierarquicos (Silva-Junior, Maline,
Silva, Funchal, & Silva, 2012), relagdo da QVT e bem
estar em instituicdo publica (Fernandes, 2013), a
relacdo das praticas gerenciais e QVT (Antloga, 2009).
Os achados apontam para um relacionamento negativo
e significativo entre QVT e carga de trabalho (Marzban,
Najafi, Asefzadeh, Gholami, & Rejaee, 2016). Ao
analisar as relagdes entre QVT e Burnout (exaustéo
emocional, despersonalizacdo e redugéo da realizagao
profissional), verificou-se que das oito dimensdes de
QVT investigadas, duas delas (apoio organizacional e
motivagdo intrinseca) se relacionaram negativamente
com as trés dimensdes de burnout. Por sua vez, carga
de trabalho (dimensdo de QVT) se correlacionou
positivamente com as trés dimensdes de burnout
(Achkar, 2006). Em outras investigagbes, observou-se
que QVT estd associada positivamente com
comprometimento organizacional afetivo (Schirmeister,
2006) e com cidadania organizacional (Zenasni & Ripoll,
2016) e na redugéo do custo humano dos trabalhadores
(Antloga, 2009).

Considerando a realidade de pesquisas no pais,
verifica-se um aumento do numero de trabalhos
publicados relativos a tematica, podendo considerar que
0 campo encontra-se num estagio intermediario de
construgdo do conhecimento, mas com um futuro
promissor (Medeiros & Ferreira, 2011). Para que esse
porvir se concretize é importante a construgdo de uma
articulagdo entre todos os atores envolvidos no estudo
de QVT, como pesquisadores, consultores e
profissionais (Sampaio, 2012).

No presente estudo, optou-se pelo modelo de
Hackman e Oldham (1975) porque esse tem sido o0 mais
usado na literatura (Medeiros & Ferreira, 2011) e os
resultados mostram robustez teorica e empirica (David
& Bruno-Faria, 2007; Coutinho, Maximiano, &
Limongi-Franca, 2010; Baptista, 2012). O foco esta em
verificar a percepgao da qualidade de vida no trabalho
dos motoristas e cobradores do transporte coletivo da
cidade de Uberlandia, Minas Gerais. Haja vista que
esses profissionais estdo sujeitos ao elevado risco de
saude fisica e mental (Neri, Soares, & Soares, 2005) e
experienciam elevados niveis de desgaste fisico e
psicologico (Assuncdo & Medeiros, 2015; Battiston,
Cruz, & Hoffman, 2006). A escolha da temética neste
contexto de transporte coletivo da-se pela relevancia do
transporte publico na sociedade que é uma forma de
atender as necessidades pessoais e profissionais da
maioria da populagdo. E mesmo para aqueles que ndo
usufruem diretamente deste recurso, precisam dele
indiretamente para ter seus interesses e os interesses
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sociais atendidos. Sendo assim, possui um grande
compromisso social (Assuncdo & Medeiros, 2015).

Diante do exposto e, ainda, da exiglidade de
estudos com estas questdes, o objetivo geral do
presente estudo serd investigar a percepcdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos motoristas e
cobradores do transporte coletivo da cidade de
Uberléndia, MG. E para este alcance, foram propostos
0s seguintes objetivos especificos: (a) identificar a
percepgdo de QVT, segundo o modelo de QVT de
Hackman e Oldham (1975), (b) verificar se ha diferenga
na percepcdo de QVT em funcdo de dados funcionais
(tempo de servigo, cargo), (c) analisar as correlagdes
entre as dimensdes de QVT do modelo de Hackman e
Oldham (1975).

2.  REFERENCIAL
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.1 Breve apanhado historico e definigéo

A qualidade de vida no trabalho tem sido um
tema abordado extensivamente a partir da década de
1950, periodo em que as mudangas de mercado e
mudangas nas estruturas organizacionais passaram a
acontecer de forma mais rapida. No principio, a
perspectiva de qualidade de vida era baseada nos
seguintes principios: individuo, trabalho e organizagao
(Goulart & Sampaio, 1999). Esses autores ainda
informam que os primérdios dessa tematica
aconteceram com Eric Trist na década de 1950 e
contribuiu com a formalizacdo de um entendimento no
trabalho, ndo exclusivamente operacional, mas
abordando a sociologia tendo uma abordagem socio
técnica.

No sentido operacional, verifica-se que, por meio
da teoria da administragcdo foram criados recursos e
ferramentas para contribuir, auxiliar e melhorar o
desempenho das atividades corporativas tanto no
sentido operacional como na gestdo organizacional.
Porém, as condigdes de execugdo, a forma que as
atividades sdo realizadas, a necessidade de mais
produgdo em menos tempo refletiram negativamente na
satisfacdo daqueles que executam e vivenciam a
experiéncia do trabalho, onde as repercussdes do que
essas condi¢des poderiam promover nos trabalhadores
ndo foram levadas em consideragdo (Ferreira et al.,
2009, Vasconcelos, 2001). Além dos movimentos
supracitados e das lutas politicas; mudangas do préprio
ambiente corporativo como o incremento da tecnologia
nos processos, as mudangas de relagdes do homem
com a maquina promoveram transformagdes na relagao
do trabalhador com o préprio cargo e das relagdes
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interpessoais. Com isso, diferentes perspectivas foram
adotadas, como a consideragao do ocupante do cargo e
ndo apenas com os resultados que o cargo proporciona
para a organizagdo, tendo uma preocupagdo com a
qualidade de vida no trabalho que foi negligenciada ao
longo do tempo e contribuiu para a ocupagdo e
presenga, mesmo que sutil e com possibilidades de
atuagdo da psicologia neste cenario (Monteiro et al.,
2007, Ferreira, 2011, Tannhauser, 1994).

Monteiro et al. (2007) ao definirem a QVT
destacam que deve haver preocupac¢do em diminuir 0
estresse no trabalho, e para isso estudam medidas a fim
de mitigé-lo, reforcando a saude e a percepgdo do
sujeito que faz parte da organizacdo enquanto um
sujeito além de laboral, com desejos, necessidades e
prazeres.

Por sua vez, Franga (2004) define qualidade de
vida no trabalho como uma visdo ampla de agdes que
compreendem na identificagdo e realizacdo de
atividades tanto no aspecto tecnolégico como no
aspecto da gestdo que promovam o bem estar das
pessoas que contribuem com a organizagdo. Dessa
forma, visa a qualidade de vida enquanto o bem estar
que perpassa as necessidades individuais, a relagao
com o0 meio, 0 ambiente social, a dimens&o econdmica
e a expectativa de vida. A autora afirma que esta
tematica exige do ambiente corporativo a valorizagéo
das condi¢bes do trabalho, das tarefas executadas, do
ambiente e das ferramentas utilizando assim as
relacdes interpessoais que nele acontecem. O
entendimento dela aponta para a valorizagdo do
trabalho, do cargo e a da pessoa que 0 executa
(Franga, 2008).

Singh, Gupta e Singh (2015, p.87) conceituam
QVT como “o grau em que 0s membros de uma dada
organizagao sdo capazes de satisfazer as necessidades
pessoais importantes através da experiéncia na
organizagdo, sendo definido como a qualidade da
relacdo entre o homem e a tarefa”. Ja Schirmeister
(2006, p. 10) entende QVT como “percepgao e escolhas
de bem-estar relativas a habitos saudaveis pessoais,
familiares e organizacionais em ambiente ético e
sustentavel”. Ao revisar a literatura, se observa que
existem diversos modelos de QVT. A partir dessas
diferentes percepgdes e perspectivas sobre a qualidade
de vida no ftrabalho, Vasconcelos (2001) revisa as
mudancas relacionadas as caracteristicas dos modelos
historicos ja existentes e sintetiza cada um deles, como
ilustra a Tabela 1.

Schirmeister (2006) aponta que a maioria das
agbes relativas a QVT que s&@o adotadas pelas
administragbes correspondem as questdes bioldgicas
como as campanhas de vacinagéo, educacao alimentar,



controle de peso e orientagdes ergondmicas, programas
sobre alcool e drogas; enquanto que as agdes
psicolégicas s&o irrisorias, com proporcéo de 6%. Estas
Ultimas seriam programas de gerenciamento de
estresse, aprimoramento  pessoal,  psicoterapia,
violéncia urbana, terapias preventivas. Ainda assim,
aponta que as agdes sociais como 0s programas de
lazer, acesso a teatro e cinema, festas e eventos
culturais correspondem a 14%. Dessa forma, a autora
entende qualidade de vida no trabalho como percepgéo
e as medidas adotadas a fim de proporcionar o
bem-estar no contexto pessoal, familiar e organizacional
em um ambiente ético e sustentavel.

Nessa perspectiva de agdes, ao perscrutar a
literatura, observa-se que existem duas concepgdes
quanto a QVT, a hegeménica ou assistencialista e a
contra-hegeménica. A primeira prevalece no contexto
em estudo e adota o trabalhador como responsavel por
sua QVT e, suas agdes sao de ordem compensatoria do
desgaste advindo da necessidade de produgdo, das
conseqiiéncias negativas da produgdo em alta escala
adotado pelo modelo de competitividade globalizada.
Empresas que adotam essa abordagem usam as
variaveis: enriquecimento de cargos e das tarefas, a
motivacdo, a satisfacdo pessoal, 0 comprometimento, a
realizagdo de atividades e lazer. Quando oferecem os
programas, as empresas esperam a participagdo e
engajamento dos trabalhadores, porém, sdo medidas
paliativas (Ferreira et al., 2009).

Ferreira (2011) faz analogia das atividades
corporativas como cardapio com estilos de atividades,
as quais caracterizam como uma ‘“restauragéo
corpo-mente”. Os estilos de atividades dividem em dois
eixos, o eixo 1 com foco na produtividade da
organizagao e o eixo 2 como foco no individuo. O eixo 1
prevalece em atividades com circunscricdo de
antropomorfizagdo como “salde corporativa’, “bem
estar  organizacional’,  “salde  organizacional’,
‘necessidades da empresa’, “otimizar custos”,
‘rendimentos dos colaboradores”. O foco no individuo,
eixo 2, é enfatico em administrar os danos do contexto
do trabalho e sao exemplicados como “gestdo do
stress”, “cuidando da saude emocional’, “espagos
antiestresse”. O eixo 2 também propde trabalhar o
funcionario que foi afetado por alguma conseqiiéncia
negativa do trabalho e ndo permitir que esse dano seja
compartilhado com os pares, a qual ou pela qual pode
interferir no equilibrio da produtividade da equipe, busca
eliminar os contextos de insalubridade psiquica e
emocionais relacionadas as atividades executadas
pelos trabalhadores. A partir dos grifos do autor citado a
segquir, verifica-se a compreensao da dimensdo humana
por parte dos gestores:
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“[...] solugao ideal para sua empresa obter
melhores resultados através da mudanga e
transformagdo do seu maior ativo: seu
colaborador”. Aqui, o “ser humano” e o
“rabalho” se transformam em bens
econdmicos (dinheiro, créditos, mercadorias,
imoveis, investimentos) ou unidade contabil
(apenas um item no balango que registra a
aplicacdo dos recursos de uma empresa
como edificios e maquinas, estoques,
aplicagbes financeiras)” (Ferreira, 2009, p.
94).

Nos estudos nacionais observa-se uma
prevaléncia do modelo assistencialista, em que as
propostas de QVT mesmo que sejam contrarias ao
modelo mecanicista proposto por Taylor ainda
consideram o homem como uma variavel de ajuste. A
contribui¢do dos conceitos e estudos correlacionados é
enfatica nos aspectos assistencialistas priorizando as
relagdes sociais e lazer (Medeiros & Ferreira, 2011).

2.2 MODELOS DE QVT

Walton (1973) defende que ha oito elementos
que resultam na qualidade de vida no trabalho. Séo
eles: (1) a igualdade salarial, tanto dentro da
organizagdo assim como no mercado global
equiparados na categoria; (2) condi¢des do trabalho que
sdo condicdes fisicas, (3) a jornada de trabalho e 0 bem
estar do funcionario; (4) utilizacdo e desenvolvimento
das capacidades em que possibilita oportunidades dos
colaboradores e que este tenha conhecimento sobre o
processo do seu trabalho; (5) oportunidade de
crescimento continuo; (6) seguranga que compreende
em ascensao profissional e seguranga na permanéncia
na organizagao; (7) a integragdo social na organizagdo
em que ha interacdo entre os integrantes da
organizagdo que superem a hierarquia e, sem
preconceito; (8) o constitucionalismo em que a empresa
propde diretrizes para os comportamentos, valores,
direitos e deveres que os colaboradores devem adotar;
0 controle e espago da vida total em que ha
compreensdo por parte da empresa de que o0s
colaboradores possuem compromissos pessoais e que
assim, as atividades laborais ndo devem impedir em
cumpri-los e, a relevancia do trabalho em que ha
valorizagdo do servico e das atividades dos
colaboradores promovendo orgulho e reconhecendo os
papéis sociais e ecoldgicos do seu trabalho.

Outra perspectiva de qualidade de vida no
trabalho é de Westley (1979) que identifica quatro
componentes do trabalho que repercutem nesta
variavel. Essa perspectiva identifica uma ordem politica
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que corresponde a seguranga da ocupagdo e
permanéncia do cargo sem discriminagcdo, uma
perspectiva econdmica em que verifica a igualdade
salarial entre o0s colaboradores de determinada
categoria tanto interno na organizagdo assim como no
mercado com um todo, a psicologica que refere a
satisfacdo do colaborador na ocupagéo do cargo € a
socioldgica, que é a participagdo do funcionario nas
decisdes e planejamentos de questbes vinculadas ao
seu trabalho.

Por sua vez, Werther e Davis (1983) entendem a
qualidade de vida no trabalho de forma ampla e
correlacionada aos fatores ambientais, organizacionais
além das questdes comportamentais influenciam na
QVT. Sendo assim, os autores pontuam a superviséo,
condigdes de ftrabalho, pagamento, beneficios e
estruturacdo do cargo. Estes autores posicionam a
satisfagdo do trabalhador e realizagdo pessoal nas
relacdes laborais como elemento relevante para a QVT.
Ainda complementam que quando ha esses critérios,
eles proporcionam o rendimento e a eficiéncia na
producao e nos resultados do trabalho.

Outra abordagem de QVT é a de Hackman e
Oldham (1975), os quais afirmam que ha estados
psicol6gicos criticos que promovem a qualidade de vida
no trabalho. Estes estados sdo: o conhecimento do
trabalho e quais sdo os resultados que ele promove; a
nocdo da responsabilidade do trabalhador em relagéo
aos resultados produzidos de seu trabalho e, o
significado do trabalho executado. A partir desses
estados formularam dimensdes do trabalho como a
variedade da tarefa, a identidade da tarefa, o significado
da tarefa, a autonomia e o retorno das suas atividades,
como ilustra a Figura 1.

Além dos quatro modelos de QVT supracitados
existem outros na literatura que também analisam esse
construto. No presente estudo, optou-se pelo modelo de
Hackman e Oldman (1975), pois € um dos mais
utilizados no pais (Mourao, Kilimnik, & Fernandes, 2005)
e ha medida validada no Brasil (David & Bruno-Faria,
2007); ademais, as dimensbes sdo aplicaveis para as
duas categorias de trabalhadores deste estudo.

4. METODO

4.1 A organizagao

A organizacdo em questdo é do ramo de
transporte coletivo urbano de passageiros e pertence a
um grupo de empresas desse setor. Para o
desempenho de suas atividades, possui uma frota com
mais de 100 o&nibus e aproximadamente 800
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funcionarios. Do seu quadro de trabalhadores, quase
600 colaboradores ocupam os cargos de motoristas e
cobradores. A atuacdo é por concessdo de 10 anos
atendendo a demanda de transporte coletivo urbano de
passageiros na cidade de Uberlandia em parceria com
outras duas empresas.

No desempenho de suas atividades, a empresa
objetiva a satisfagédo do cliente além de adotar agdes e
construir politicas que sejam consonantes com as
legislagdes pertinentes ao  transporte  coletivo,
considerando respeito ao meio ambiente e a busca
continua por melhorias no processo de gestéo.

4.2 Amostra:

A populagdo pesquisada & composta por 600
motoristas e cobradores e considerando um intervalo de
confianga de 94%, um erro amostral de 5% e proporgéo
de 0,80 foram selecionados por conveniéncia 168
participantes, sendo 54,2% motorista e 45,2%
cobradores; 89,3% s&o do género masculino, 10,1% séo
do género do feminino e 0,6 % n&do declarou o sexo. A
escolaridade que predomina na amostra é o colegial
completo com 23,2%, seguida do colegial incompleto
com 20,8% e em menores proporgdes tem-se a
escolaridade de 12 a 42 série incompleta com 4,8% e
ensino superior completo com 0,6%. O tempo médio de
servico foi de 34,25 meses (DP=25,11), 0 que
corresponde a quase trés anos de trabalho.

4.3 Instrumentos

O questionario de coleta de dados
incluu o TCLE (Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido), o instrumento de QVT e, por fim, os dados
socio demograficos. A escala selecionada para avaliar a
percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho esta
ancorada no modelo de Qualidade de Vida no Trabalho
desenvolvida por Hackman e Oldham (1975) e foi
validada por David e Bruno-Faria (2007). A medida ¢
composta de 27 itens distribuidos em quatro fatores:
relagdes interpessoais (7 itens, alfa=0,91),  seguranca
(12 itens, alfa=0,85), ambiente fisico adequado e seguro
(5 itens, alfa=0,72) e saude fisica (3 itens, alfa=0,71). A
dimens&o relagdes interpessoais retrata as relagdes
com os superiores e subordinados no que condiz com
as atividades exercidas no ambiente de trabalho e
convivio social com os colegas dentro da organizagao; a
seguranca versa sobre aspectos como a remuneragao e
0s beneficios oferecidos pela organizagéo e garantias
que fazem com que o trabalhador se sinta seguro em
permanecer no trabalho. Ja o ambiente fisico envolve o
ambiente fisico e a mobilia existente na organizagéo, as
condicbes e estruturas fisicas que atribuem seguranca



para as pessoas que exercem atividades no ambiente
organizacional e; a saude fisica envolve as atividades
oferecidas pela empresa que estdo direcionadas a
salde dos trabalhadores. Para responder ao
instrumento foi usada uma escala de resposta do tipo
likert de sete pontos, variando de fortemente insatisfeito
a fortemente satisfeito.

4.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA E
ANALISE DE DADOS

O projeto de pesquisa foi aprovado Comité de
Etica em Pesquisa com Seres Humanos de uma
universidade do interior de Minas Gerais (CAAE No:
46038015.6.0000.5152). Depois a direcdo da empresa
foi contatada e, em seguida, os objetivos do estudo
foram apresentados aos trabalhadores. E, aqueles que
concordaram em participar responderam ao instrumento
em seu local de trabalho. Para assegurar que nenhum
trabalhador fosse identificado, 0 TCLE e o instrumento
de coleta de dados serdo recolhidos em “caixas’
separadas.

As respostas foram digitadas no programa
estatistico SPSS - Statistical  Package for  Social
Sciense (SPSS), versédo 18. Foram calculadas
estatisticas descritivas (média, moda, mediana, desvio
padrdo), analise de diferenca de médias, teste-t de
Student, anélise de variancia Anova One-Way com teste
post hoc Tukey e correlagéo.

5. RESULTADOS

A partir das percepgbes dos trabalhadores
investigados obtiveram-se as estatisticas descritivas dos
fatores de QVT, as quais sdo detalhadas na Tabela 2.

De acordo com a Tabela 2 verifica-se que o fator
de QVT que apresenta maior média & Ambiente fisico e
adequado e seguro (M=4,65; Mo=5,00; Md=4,80 e DP
=1,20). Em segundo lugar, o fator Seguranca apresenta
a maior média (M=3,81; Mo=2,83; Md=3,58 e DP=1,20).
Em seguida, o fator Relagdes Interpessoais apresenta (
M=3.34; Mo=1.29; Md=3.07 e DP=1.89). E o fator com a
menor média foi Saude Fisica (M=2,46; Mo=1,00; Md
=2,00 e DP=1,55).

Em seguida, para avaliar as correlagdes entre os
fatores de QVT investigados foi realizada a correlagao
de Pearson, que segue na Tabela 3.

Como se observa na Tabela 3 foram
encontradas correlagbes significativas entre todas as
dimensdes de QVT, sendo a maior delas a de
Seguranga e Relagdes Interpessoais (r=0,80; pr=0,73; p
r=0,27; pr=0,26; p

Para verificar se havia diferenca na percepcao
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de QVT em relagdo ao cargo de cobradores e
motoristas, foi feito o Teste T para amostra
independente. O resultado dessa andlise mostrou que
embora as médias dos motoristas tenham sido
ligeiramente superiores as dos cobradores, essa
diferenga ndo foi significativa para nenhuma das
dimensdes investigadas, relagdes interpessoais (¢
=-2,04; p=0,704), seguranga (=-2,8; p=0,18), ambiente (
t=-0,51; p=0,24) e salde fisica (t=-1,66; p=0,77); por
esse motivo as estatisticas descritivas néo serdo
detalhadas.

Com o propésito de analisar se existia diferenga
dos fatores de QVT em funcéo do tempo de servigo, 0s
trabalhadores foram agrupados em trés grupos: no
grupo 1, os trabalhadores tinham de 3 a 23 meses de
servico (n=79), no segundo grupo os ftrabalhadores
tinham entre 24 a 53 meses de servico (n1=43) e, no
ultimo, o grupo 3, os trabalhadores tinham de 54 a 74 (n
=45) meses de trabalho na organizag&o. A partir dessas
categorias foi feita a analise ANOVA One Way e os
resultados mostraram diferengas significativas para as
dimensdes Relacionamento Interpessoal [F
(2,166)=15,9; p=0,000]. Seguranca [F(2,166)=5,5; p
=0,007] e Saude Fisica [F(2,166)=11,147; p=0,000] e
nao significativa para a dimensao Ambiente Fisico [F
(2,166)=0,37; p=0,69]. Depois de constatar que os
grupos diferiam nas dimensGes Relacionamento
Interpessoal. Seguranga e Saude Fisica foi feita a
analise post hoc de Tukey a um nivel de significancia de
0,05, com o objetivo de identificar quais grupos diferiam
e em quais dimensbes. Esse teste apontou que a
diferenga é estatisticamente significativa para os trés
grupos das dimensdes saude fisica e relacionamento
interpessoal € na dimensdo seguranga apenas 0S
grupos 1e 3.

A Tabela 4 lista as médias de cada um dos
grupos para os quatro fatores de QVT. Nas trés
dimensdes com diferengas significativas se observa que
as médias sdo maiores para o Grupo 3 em relacdo ao
Grupo 1. Por exemplo, para Relacdo interpessoal a
menor média foi do Grupo 1 (M=2,78; DP= 1,80),
seguida pelo Grupo 2 (M=3,06; DP= 1,81), e depois, a
maior média ocorreu no Grupo 3 (M=4,47; DP=  1,56),
ou seja, quanto maior o tempo de servigo mais favoravel
a percepc¢ao da dimens&o de QVT.

6. DISCUSSAO

A tematica qualidade de vida no trabalho é uma
questdo complexa e possui varios vieses, é entendida
por Hackman e Oldham (1975) como uma relagdo
interpessoal que corresponde a uma questdo
microssocial, de individuo para individuo, mas com
proporgdes macro que influenciam o resultado e objetivo
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da organizagdo; a seguranga que refere-se a questao
sobre a temporalidade em estar e permanecer no cargo
que ocupa ou na possibilidade de ascensédo dentro da
empresa; 0 ambiente fisico relacionado a infra-estrutura
e, por fim, a saude fisica que trata de eventos que
interferem na salde biolégica como alimentagdo e
exercicios fisicos. Gongalves, Gutierrez e Vilarta (2005)
a caracterizam como um confronto entre o formal e o
informal, com conflitos e multiplicidade de causas na
busca de maior expansdo da empresa no mercado em
um contexto que é alterado e sofre alteragdes
constantes.

No presente estudo, os fatores com maiores
médias foram Ambiente fisico adequado e Seguranga e
aquele com menor média foi Saude fisica. O fato de néo
haver distingdes entre a percepgdo de motoristas e
cobradores em relacdo aos fatores pode ser
compreendido pelo fato de ambos estarem submetidos
a um contexto de trabalho semelhante. Ao cotejar os
achados tem-se que a primeira dimensado envolve
questdes relacionadas ao mobiliario, aspectos
ergondmicos, espaco fisico, agdes de prevengdo contra
acidentes e, na segunda, salarios e beneficios, protegao
contra agressdo fisica; assim, em ambos 0s casos se
observa que existem legislacdes especificas que
obrigam as organizagdes a garantirem tais aspectos,
como, por exemplo, os cursos que devem ser feitos
pelos trabalhadores com vistas a prevenir acidentes.

Por outro lado, a saulde fisica cujo foco abarca
uma compreensao mais ampla do trabalhador tem sido
negligenciada, segundo a percepgao dos participantes
eles ndo possuem agdes organizacionais especificas e
nem orientagdo profissional para refletir sobre sua
saude fisica. Tais achados refletem uma viséo reduzida
das dimensdes que séo relevantes para a promogéo da
qualidade de vida no trabalho, assemelhando-se a uma
concepgao assistencialista de QVT em contraposicao a
contra-hegemonica, cujo foco é a prevencéo e um olhar
mais amplo sobre as demandas do trabalhador (Ferreira
etal., 2009).

No que concerne ao tempo de servigo, o0s
resultados mostraram que trabalhadores com mais
vivéncia na organiza¢do possuem uma avaliagdo mais
positiva das quatro dimensdes avaliadas, exceto o
ambiente fisico. Pode-se inferir que tal aspecto esteja
relacionado com a questdo do mercado de trabalho no
transporte coletivo porque tradicionalmente essas
organizagbes néo investem em programas de QVT
numa perspectiva contra-hegeménica e associado a
isso havia a questdo do desemprego vigente no
momento da coleta de dados, desse modo permanecer
empregado ao longo dos anos torna-se algo positivo.

Assim como Hackman e Oldham (1975), Souza e
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Ramos (2004) entendem a empresa como um lugar
onde as pessoas vivem boa parte do tempo de suas
vidas e se doam e esperam algo como retorno. A forma
que este ambiente é estruturado influencia na qualidade
de vida no trabalho e interfere nos resultados da
empresa. O que possibilita a compreensédo que, por
mais que a relagdo interpessoal seja da ordem micro, de
individuo para individuo, o resultado dessa relagéo
proporciona um resultado ao nivel macro da
organizagdo, que sdo os resultados organizacionais
desejados. Foram identificados aspectos que podem
existir na organizagdo e afetam de forma negativa na
relagéo interpessoal e na qualidade de vida do sujeito e
da qualidade de vida no trabalho. Alguns desses
aspectos  sdo: ineficiéncia na  comunicagdo
possibilitando varias interpretagbes em que as
informagbes ndo sdo claras, falta de unido entre os
colaboradores e auséncia de sinergia para atingirem as
metas e propositos estabelecidos a nivel institucional.
Sugerem que a empresa deve trabalhar na relagao
chefia-subordinado, observando que as relagdes
ditatoriais ndo contribuem para as iniciativas de ter
ambiente de trabalho positivo e, por conseguinte,
recomendam a gestdo participativa para a solugdo das
questdes relacionadas ao trabalho baseada em
confianga, relagdo amistosa e existéncia de diélogos.
Essas orientagdes podem subsidiar agdes com vistas a
aumentar o valor enconfrado para o fator Relagdo
Interpessoal.

Contribuindo, Medeiros e Mazilli (2002)
entendem que o contexto laboral é muito competitivo e
individualista e mesmo assim acreditam ser possivel ter
um clima de parceria, respeito e cooperagdo. Defendem
a necessidade de acdo conjunta dos individuos e da
empresa com novas posturas, abdicando da
centralizacdo e autoritarismo e implementagdo da
gestao participativa, sinceridade e mutuo respeito a fim
de alcangar as expectativas da organizacdo e dos
individuos que a compdem.

Por fim, destacam-se as correlacdes
encontradas entre todas as dimensdes da QVT
investigadas, haja vista que os achados obtidos estao
em consonancia com a literatura ao apontar que tais
aspectos estao inter-relacionados e, desse modo, essa
complexidade e interacdo deve ser considerada ao
investigar esse fendmeno (Antloga, 2009, Ferreira,
2011, Ferreira et al., 2009).

7. CONSIDERAGOES FINAIS

Verifica-se que o mote qualidade de vida no
trabalho tem sido estudado e utilizado nas empresas a
medida que os gestores entendem a complexidade do
ambiente corporativo, do reconhecimento da existéncia



humana e suas repercussdes como elemento
significativo para o processo produtivo e para a
permanéncia das empresas diante das mudangas
ocasionadas no mercado.

Apesar de sua contribuicdo, o estudo apresenta
limitagbes, entre elas podem ser mencionadas o
tamanho da amostra, a investigagdo estritamente
quantitativa e até a escolha do modelo. Embora
altamente utilizado, o modelo de Hackman e Oldham
(1975) recebe criticas, como o fato de negligenciar
aspectos que também implicam no trabalhador e na sua
relacdo com o trabalho, como o contexto do trabalho, a
forma que este é estruturado além de suas condigdes
(Medeiros & Ferreira, 2011; Sampaio, 2012).

O atual estudo contribuiu para a compreensao
sobre a percepgao dos fatores do modelo Hackman e
Oldman (1975) das classes de motoristas e cobradores
no contexto de trabalho da cidade de Uberlandia, MG.
Proporcionou resultados para ulteriores analises
qualitativas a fim de ampliar a compreensdo e a
percepcdo desses profissionais e também, ajudar na
intervengdo dos psicélogos e das empresas a fim de
mitigar os aspectos negativos e promogao da qualidade
de vida no trabalho.

Este trabalho limita-se no entendimento das
variaveis que repercutem nos fatores propostos pelo
modelo de qualidade de vida adotado. E assim,
sugere-se uma analise qualitativa dos fatores e do
contexto laboral dos trabalhadores para ampliar e
proporcionar subsidios para possiveis agdes que
corroboram para a qualidade de vida de motoristas e
cobradores.
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Figura 1 - Modelo QVT Hackman e Oldman. Font: Hackman
e Oldman (1975)

Dimensdes T Resultados
fundamentais do — on ‘lcc‘!es —_— individuais e do
trabalho peicologicas trabalho
Diversidade de habilidades  — ™
Caracteristicas das tarefas g Percepgao da significancia Forte motivagio
do seu trabalhe interna do trabalho
Relevancia da tarefa -
Autonomis — Percepclio sobre as responsabilidades >‘ Desempenho do trabalho
dos resultados doseu trabalho com muita qualidade
Feedback — Conhecimento dos resultados reais sobre Forte satislagdo com o
desempenho do seu trabalho trabalho
-

Fouco abienteismo e rotatividade

oM

Necessidade de melhoria
do desempenho individual

Tabela 1 - Evolugdo do Conceito de QVT - Fonte:
Vasconcelos (2001, p. 24-25)

Revista de Psicologia

Tabela 4 - Andlise ANOVA One Way dos fatores de QVT em
fungao do tempo de servigo

ator QVT Grupo Média Desvio Padrao
1 2,78 1,80
Relagio Interpessoal 2 3,06 1,81
3 4,57 1,56
1 3,56 1,13
Seguranga 2 3,78 1,17
3 4,26 1.25
1 4,7 1,17
Ambiente Fisico Adequado 2 4,64 1,25
3 4,51 1.24
1 2,04 1,42
Satide fisica 2 234 1,34
3 332 1,64

C des evolutivas QVT Caracteristicas ou visdo

1. QVT como varidvel (1959-1972) Reagdo do individuo ao trabalho. Investiga-se
como melhorar a qualidade de vida no trabalho
para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969-1974) O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, a0 mesmo tempo, busca-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a
diregdo.

3. QVT como método (1972-1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT
era vista como sindénimo de grupos auténomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracio social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975-1980) Declaragio ideoldgica sobre a natureza do trabalho
e as relagdes dos trabalhadores com a organizagdo.
Os termos “administragio participativa” e
“democracia industrial” eram frequentemente ditos
como ideais do movimento QVT.

5. QVT como tudo (1979-1982) Como panacéia contra a competigio estrangeira,
problemas de qualidade, baixas 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 passard de um “modismo™
passageiro.

Tabela 2 - Estatisticas descritivas dos fatores de QVT

Fator de QVT Média Moda Mediana Desvio Padrio
Relagdes Interpessoais 3,34 1,29 3,07 1,89
Segurancga 3,81 283 3,58 1,20
Ambiente fisico adequado e seguro 4,65 5,00 4,80 1,20
Saude fisica 246 1,00 2,00 1,55

Tabela 3 - Correlagdo entre os fatores de QVT

1 2 3 4
1. RelagGes Interpessoais
2. Seguranga 0,80%*
3. Ambiente Fisico adequado e seguro 0,27*%%  0,55%%
4. Saide fisica 0,69%*  0,73%*%  0,26%*

**p< 0,01
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