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THE REPORT OF THE DRIVERS OF A COMMERCIAL COMPANY ABOUT QWL

O artigo apresenta um estudo de caso de carater
descritivo e exploratério referente a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) dos motoristas de uma empresa
comercial, mediante indicadores propostos pelo
modelo de Walton (1973). Para a coleta de dados foi
realizada de forma coletiva uma entrevista semi-
estruturada. A mesma foi filmada, transcrita e
submetida a andlise grafica do discurso proposta por
Lane (1985). Os resultados indicam satisfagdo
relacionada a determinadas variaveis de QVT como
integracdo e relevancia social do trabalho. Houve
insatisfacdo no que se refere a remuneragao justa e
adequada, condicdes de trabalho saudaveis e seguras
e oportunidades de crescimento e seguranca. O
modelo analitico e a metodologia de pesquisa
adotados asseguraram resultados que se adequaram
ao objetivo proposto de identificar no discurso dos
motoristas as diferentes perspectivas que estes
desenvolvem acerca de sua QVT. Sugestbes de
intervengBes e novos estudos foram descritos.
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1 CONTEXTUALIZACAO HISTORICA DA QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

A globalizacdo é caracterizada pela internacionalizacdo e valorizacdo do capital.
Concomitantemente, a forga de trabalho se submete ao comando do capital mundial, o que
culmina na negacdo da condicédo de sujeito dos trabalhadores, na medida em que seu trabalho
é reduzido a um meio de valorizacdo do valor (GADELHA, 2003; OLIVEIRA, 2002). As
organizagOes estdo inseridas neste processo, de modo que a qualidade de vida do trabalhador
fica negligenciada em detrimento da necessidade de reducdo de custos e aumento da
produtividade (MENDONCA; MACEDO, 2004).

Assim, paradoxalmente, ao lado do continuo desenvolvimento econdmico dos paises
industrializados h&a uma intensificacdo no esforco do trabalho, reducdo da autonomia, do bem
estar e da satisfacdo dos trabalhadores, um declinio no nimero de empregos de carreira além
de uma crescente desigualdade salarial (GREEN, 2006). Diante dessa realidade socio-cultural,
Macédo et al. (2004) ressaltam a necessidade de considerar as necessidades do
homem/trabalhador, sobretudo, do ponto de vista da qualidade de vida em seu ambiente de
trabalho.

Em fungdo das preocupagdes com as condicdes de trabalho e bem estar dos
trabalhadores na execucédo de suas tarefas, a partir da introducdo de novos modos de produgéo
no seculo X1X e XX, surgiram os primeiros estudos cientificos sobre o tema como os de Elton
Mayo, da Escola de Relagdes humanas, os de Maslow e Herzberg, sobre motivagdo e os de
Kurt Levin, relativos a dindmica de grupo (RODRIGUES, 1994). Autores como Lima (1995),
Guimarées (1998), Brighenti, Silva e Fernandes (2002) e Donaldson e Bligh (2006) afirmam
que esses sdo estudos precursores da qualidade de vida no trabalho (QVT), cujo termo que foi
constituido em 1950, quando Eric Trist e seus colaboradores formularam a abordagem socio-
técnica do trabalho (GUIMARAES, 1998; TOLFO; PICCININI, 2002; GUEIROS;
OLIVEIRA, 2002; MACEDO et al., 2004; MENDONCA; MACEDO, 2004; TAMAYO et
al., 2004; MACEDO; MATOS, 2008).

O surgimento de leis regulamentadoras e o aumento na consciéncia dos trabalhadores
na década de 1960 (TAMAYO et al., 2004; RODRIGUES, 2004) impulsionaram o
movimento de QVT na busca por formas de organizagéo do trabalho que minimizassem os
efeitos negativos do emprego para os trabalhadores (VIEIRA, 1996). Essa primeira fase do

movimento se estendeu até 1974 quando a crise energética e inflaciondria mundial fez
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diminuir o interesse pelo tema que retornou em 1979, principalmente nos EUA, devido a
constatacdo de que o modelo japonés, mais preocupado com a valorizagdo do individuo e do
trabalno em equipe, gerava maior comprometimento e produtividade nas empresas
(MACEDO; MATOS, 2008). No Brasil, os estudos sdo mais recentes, mas também decorrem
da procura por abordagens que oferegcam maior produtividade e envolvimento das pessoas
com seu trabalho, sobretudo, devido ao aumento da competigcdo das empresas nacionais com a
abertura na importacéo de produtos estrangeiros e na esteira dos programas de qualidade total
(TOLFO; PICCININI, 2002; MACEDO et al., 2004).

A década de 1990 foi caracterizada por estudos que buscavam a relacdo entre QVT e
0s programas de qualidade total, varios deles desenvolvidos com foco em determinados
elementos do trabalho (MACEDO; MENDES, 2004). Embora o discurso afirmasse a
democracia no trabalho e o bem estar dos trabalhadores, estes continuavam sendo
instrumentos para aumentar a lucratividade e dominagdo, pois colocava nos mesmos a
responsabilidade pelo resultado de qualidade (MENDONCA; MACEDO, 2004).

Atualmente, as empresas tém buscado atender tanto aos interesses dos trabalhadores
quanto do capital, de forma que se concebe que a competitividade organizacional,
produtividade e qualidade de produtos e servigos oferecidos estdo em relagdo com acdes de
QVT (CORREA; BARROS; EVANGELISTA, 2004; RUGUE; CAPPI, 2004). Essa nova
tendéncia em ascensdo no dmbito organizacional é expressa através de préaticas que valorizam
os trabalhadores, como uma gestdo focada nas pessoas, melhorias no ambiente de trabalho,
tecnologias mais adequadas e tratamento mais humano (TOLFO; PICCININI, 2002;
GUEIROS; OLIVEIRA, 2002; CONTE, 2003; CORREA et al., 2004; COZZO; KALLAS,
2008; OLIVEIRA et al., 2009).

2 CONSTRUGCAO DE UM CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Em termos conceituais, a QVT foi influenciada por pesquisas que identificavam a
satisfacdo do individuo em relacdo ao seu trabalho. Novas concepgBes foram elaboradas a
medida que ocorreram transformagdes sOcio-organizacionais e a concepcdo de trabalho
evoluiu. Paiva e Couto (2008) afirmam que a defini¢cdo do termo se desenvolveu de formas
restritas para mais amplas. Inicialmente a QVT enfocava a reagdo das pessoas ao trabalho,
depois, concebida como método, passa a designar técnicas de reformulacdo do trabalho. Mais
tarde, foi definida como uma ideologia a ser promovida em fungéo de seus valores sociais

positivos. Por fim, também foi vista como um conceito global o que implica concebé-la como
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“tudo” e considera-la uma panacéia contra todos os problemas organizacionais, 0 que
ocasiona, segundo Huse e Cummings (1985 apud PAIVA; COUTO, 2008), uma confusdo no
seu significado, e cria expectativas ndo realisticas acerca de sua abrangéncia e resultados.
Vasconcelos (2001) ressalta que € desafio tornar a QVT uma ferramenta gerencial efetiva e
ndo apenas um modismo passageiro, caso, alguns projetos de QVT fracassarem no futuro e o
conceito “nada” mais significaria. Essa evolugdo do termo ao longo dos anos é apresentada
suscintamente por Rodrigues (1994) que se baseou no trabalho de Nadler e Lawler (1983),

conforme apresentado no quadro 1.

Quadro 1: Definicdes evolutivas de QVT, segundo Nadler & Lawler

Periodo prli:nO((::icr)JaI Definicéo

A QVT foi tratada como reacdo individual ao trabalho ou as

1959/1972 | Variavel A . L
consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
1969/1975 | Abordagem | organizacionais, mas ao mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial.

A QVT foi um meio para engrandecimento do ambiente de trabalho e a

1972/1975 | Metodo execugdo de maior produtividade e satisfagdo.

A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos termos “gerenciamento
1975/1980 | Movimento | participativo” e “democracia industrial” com bastante frequéncia,
invocador como ideais do movimento.

A QVT era vista como um conceito global e como uma forma de

1979/1983 | Tudo enfrentar os problemas de qualidade e produtividade.

A globalizacdo da definicdo trara como consequéncia inevitavel a
Nada descrenca de alguns setores sobre o tema QVT. E para estes QVT nada
representara.

Previsao
futura

Fonte: Nadler e Lawler, 1983, p. 22-24, apud Rodrigues, 1994, p. 81.

Apesar da falta de consenso no que refere a conceitualizacdo, categorias de
identificacdo e parametros de classificagcdo, Monteiro (2004) ressalta que o conceito de QVT
envolve humanizagdo do trabalho, melhoria do meio ambiente do trabalho, participagédo dos
empregados na definicdo de métodos de trabalho e satisfacdo dos mesmos. Nesta mesma

diregdo, Macédo e Mendes (2004, p. 62) afirmam que *“a qualidade de vida no trabalho requer
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a construgdo de um espago organizacional que valorize a subjetividade dos trabalhadores,
considerando-os sujeitos do seu trabalho e néo objetos de produgéo.”

Para Kurogi (2004, p. 28), a QVT visa “alterar aspectos do trabalho a fim de se criar
uma situacdo mais favoravel a satisfacdo das necessidades dos trabalhadores e aumento da
produtividade organizacional”. Assim, associa-se tanto a satisfacdo e desenvolvimento dos
funcionarios quanto ao desenvolvimento organizacional (GUEIROS; OLIVEIRA, 2002;
CONTE, 2003; MACEDO; MENDES, 2004).

De acordo com Goulart e Sampaio (1999 apud MENDONCA; MACEDO, 2004), a
QVT ndo se restringe ao cumprimento de direitos trabalhistas, assisténcia a problemas
familiares ou & promocdo de beneficios comunitarios. Por outro lado, apesar de alguns
beneficios ndo se configurarem como agBes de QVT especificas, podem contribuir
indiretamente para melhoria desta como assisténcia medica e odontoldgica, programa de
previdéncia privada, refeitorio proprio, programa de preparacdo para aposentadoria, creche,
bolsa de estudos, conjunto habitacional, videotecas/biblioteca, local para descanso,
treinamentos e ginastica laboral. Este trabalho pressupde que qualquer agdo que vise ao
desenvolvimento e bem estar do trabalhador pode ser considerada uma acédo de
responsabilidade social voltada para o publico interno (MACEDO, 2003).

Na interpretacdo de Guimardes (1998), é fundamental ter uma concepcdo ampla, critica
e socio-politicamente orientada de QVT, o que inclui impreterivelmente a conquista da
cidadania por parte do trabalhador, enquanto compartilhamento do poder de decisdo entre
estes e a geréncia. Assim, as concepcdes que consideram QVT como um método de assepsia
ambiental, de engenharia de seguranca, restrita aos aspectos ergondmicos do trabalho ou
exclusivamente correlata a salde fisica e ocupacional dos empregados e aos aspectos
psicoldgico-comportamentais do trabalho assumem uma visdo produtivista relacionada
unicamente & eficicia organizacional.

Os estudos conduzidos pelo Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aplicada ao
Setor Publico — ErgoPublic, do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia, fazem
uma critica contundente e pertinente a este viés produtivista. De modo que, desenvolveram
uma abordagem preventiva de QVT, de viés contra-hegemdnico, cujo foco de atuacéo reside
na mudanca das condicBes da organizacdo e das relagBes socio-profissionais de trabalho
(FERREIRA, 2006; FERREIRA, 2007; FERREIRA,; LEITE, 2007; FERREIRA et al., 2009;
FERREIRA, 2009).
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Lima (1995) ressalta que na QVT estdo compreendidos ndo s6 aspectos materiais
como saude e seguranca, mas a humanizacdo do trabalho de forma abrangente, incluindo
partilha de responsabilidade, autonomia, participacdo na gestdo e nos resultados e
desenvolvimento pessoal através de trabalhos que oferecam possibilidades de progresso. E
nesta diregdo que, Limongi (2003), considera a QVT como o conjunto das acdes de uma
organizacdo que pressupde implantacdo de melhorias e inovacOes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho.

De acordo com Balarini e Gomes (2006), com a promocéao de QVT, havera uma maior
adaptabilidade as mudancas, criatividade, clima de confianca e respeito mutuo, no qual o
individuo tenderd a aumentar suas contribuicdes e elevar suas oportunidades de éxito
psicoldgico. Por outro lado, uma falta de QVT conduzird & alienacdo, insatisfacdo, ma
vontade do trabalhador, declinio da produtividade e comportamentos contraproducentes
(absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem, etc.). Rossi, Quick e Perrewe (2009)
consideram que as empresas se beneficiam da implementagdo de programas preventivos de
QVT evitando pagar o alto preco causado pelo absenteismo, afastamento, reducdo da
producéo e qualidade no trabalho, pois, para Kurogi (2004), a satisfagdo com relacdo a QVT
implica maior motivacgéo e interesse dos trabalhadores em contribuir para o progresso da
organizacdo. A ideia crucial dessa concepcdo é a de que as pessoas sdo mais produtivas
quando estdo satisfeitas com o proprio trabalho.

Walton (1973) afirma que, nas ultimas décadas, incluiram-se as necessidades humanas
no processo de compreensdo de QVT (CAIXETA, 2004), de modo que, a abordagem da QVT
vem ressaltando os seguintes aspectos relacionados & humanizacéo do trabalho: valorizagéo
de atitudes pessoais e comportamentais, realizacdo de atividades significativas e
recompensadoras, participagdo nas decisdes, reestruturacdo do trabalho, inovagdo nos
sistemas de recompensas e melhorias das condigdes do trabalho (RUGUE; CAPPI, 2004).
Nesse sentido, Walton (1973, p. 11) afirma que “a expressdo QVT tem sido usada para
descrever valores ambientais e humanisticos negligenciados por sociedades industriais em
favor do avancgo tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econdmico”. Estabelece-se

assim, como referéncia a este trabalho, tal defini¢cdo global de QVT.

2.1 Modelos e abordagens de QVT

Das vérias abordagens tedricas e modelos de QVT existentes, 0s principais autores que

vém atuando dentro deste conceito e propondo critérios para sua avaliacdo segundo Lima
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(1997) séo: Richard Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Nadler e
Lawler (1983), Werther e Davis (1983) e Huse e Cummings (1986). No Brasil, se destacam:
Eda Fernandes, Ana Cristina Limongi-Franca e Zélia Kilimnik (MACEDO; MATOS, 2008),
0 grupo de pesquisadores da ErgoPublic (UNB), além de outros grupos de pesquisas.

O modelo de Walton (1973) foi escolhido como referencial tedrico desta pesquisa
devido a sua amplitude visto que aborda tanto aspectos da vida dos trabalhadores quanto
organizacionais (P1ZZOLlI, 2005). Além disto, vem sendo utilizado em larga escala por
pesquisadores brasileiros (BRIGHENTI; SILVA; FERNANDES, 2002), j4 que as categorias
de QVT propostas por ele mostram-se objetivas e bem estruturadas (VIEIRA, 1996).

Walton (1973) propde oito categorias conceituais para analisar os indicadores da QVT:
1- Compensacdo justa e adequada (satisfacdo do trabalhador em relagdo & politica de
remuneracdo da organizagdo e comparagdo com outras organizagdes similares); 2- Condicdes
de seguranca e saude do trabalho (jornada de trabalho adequada e ambiente seguro e
saudavel com condicBes fisicas de trabalho e equipamentos de execucdo de tarefas que
reduzam o risco de doengas e danos); 3- Oportunidade imediata para a utilizagdo e
desenvolvimento da capacidade humana (autonomia do trabalhador em decidir sobre o
planejamento e a execugéo das suas tarefas, um trabalho que exija diferentes habilidades, o
acesso as informacdes que dizem respeito ao trabalhador e ao seu desempenho profissional,
realizacdo de um trabalho do inicio ao fim e a percep¢do que o trabalhador tem sobre a
importancia de seu trabalho); 4- Oportunidade futura para o crescimento continuo e
seguranca (possibilidade de carreira, condi¢fes para desenvolvimento e crescimento pessoal,
seguranga e estabilidade em relacdo & permanéncia no trabalho e & garantia da remuneracéo);
5- Integracdo social na organizacdo de trabalho (auséncia de discriminagdes,
relacionamento de confianca mutua entre trabalhadores, senso de comunidade, e auséncia de
competicdo); 6- Constitucionalismo (respeito aos direitos trabalhistas, o direito a
privacidade, dialogo aberto e liberdade de expressdo); 7- O trabalho e o espaco total da vida
(equilibrio entre o trabalho e espaco total da vida para que a vida pessoal dos trabalhadores
ndo seja prejudicada pelo excesso de trabalho); 8- Relevéncia social da vida no trabalho
(sentir-se valorizado pela organizacdo que trabalha e responsabilidade social da organizagéo).

Diante do exposto, 0 objetivo desta pesquisa € analisar e descrever as experiéncias de
QVT dos motoristas de uma empresa comercial, a partir dos indicadores propostos por
Walton (1973), partindo da compreensdo dos trabalhadores sobre o que seria qualidade de

vida no trabalho e de como ela é vivenciada por eles, que s&o os principais atores em questéo.
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Embora pesquisadores como Costa, Koyama, Minuci e Fischer (2003); Zanelato e Oliveira
(2004); Battiston, Cruz e Hoffmann (2006); Aradjo e Vieira (2007); Oliveira (2008);
Barcelos, Broetto, Oliveira e Janior (2007); Penteado, Gongalves, Costa e Marques (2008)
tenham abordado as caracteristicas do trabalho de motoristas em interface com sua QVT, o0s
dados levantados ainda ndo esgotaram as caracteristicas inerentes a essa categoria
profissional, o que nos motivou para estudar os motoristas desta empresa comercial atendendo

ao pedido da area de RH.

3 METODO

O presente trabalho tem enfoque qualitativo (DENZIN et al., 2006) e trata de um
estudo de caso de carater descritivo exploratorio (TRIVINOS, 1987).

3.1 Participantes

A organizagdo pesquisada caracteriza-se por atuar no ramo comercial com 24 filiais na
regido Centro-Oeste e Sudeste do Brasil e ser de grande porte. Trata-se de uma empresa
familiar, fundada ha mais de 40 anos, por dois irmaos socios, que sdo diretores da empresa até
a presente data.

A selecdo dos participantes foi intencional (GASKELL, 2002) e os critérios definidos
para a mesma foram nivel hierarquico e tempo de trabalho na empresa. Participaram deste
estudo um grupo de nove motoristas que trabalha na organizagéo entre 10 meses a 12 anos. A
idade variou entre 31 e 63 anos. No total, a organizagdo contava com 35 motoristas, com
tempo na empresa entre 4 meses a 15 anos. A definicdo do nimero de participantes partiu do
pressuposto de saturagdo de sentido (GASKELL, 2002). Para a escolha dessa categoria
profissional, pesou o fato do setor onde trabalhavam apresentar alta rotatividade, absenteismo,
problemas de relacionamento e condigdes ruins de trabalho. Adotou-se a legenda P para

designar participantes e o nimero sequencial para discrimina-los.

3.2 Instrumentos

Como instrumento de coleta de informacdes foi utilizada uma entrevista semi-
estruturada. O roteiro foi elaborado por Macédo et al. (2004) sendo composto por 9 categorias
norteadoras. As perguntas da categoria 1 foram utilizadas para colher dados de identificagéo e
as compreendidas entre as categorias de 2 a 9 basearam-se no modelo proposto por Walton

(1973). Escolheu-se nesse estudo realizar entrevista grupal por esta possibilitar a troca de
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pontos de vista, ideias e experiéncias, sobretudo para assuntos de interesse comum e ndo
pertencentes a origens diversas, pois fornece critérios sobre o consenso emergente e a maneira

com as pessoas lidam com a divergéncia (Gaskell, 2002).

3.3 Procedimentos

O gerente de logistica da empresa selecionou os participantes que além de atender aos
critérios anteriores, tinham disponibilidade de tempo no dia acordado para a entrevista, que
foi realizada coletivamente no auditério da organizagdo em maio de 2009, com
aproximadamente duas horas de duragdo. A mesma foi filmada, transcrita na integra e,

posteriormente, submetida & andlise gréfica de discurso de Lane (1985).

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados serdo apresentados considerando as categorias conforme descritas

anteriormente.

4.1 Compensagdo justa e adequada

Todos os motoristas ndo consideraram a remuneracédo recebida como compativel com
as tarefas executadas. Existe ainda diferenca salarial entre motoristas de categorias distintas
(os carreteiros ganham mais do que os que dirigem caminh&o truck) e entre os de uma mesma
categoria (os de transporte urbano ganham uma comisséo por entrega e os intermunicipais,
apenas uma diaria, que, segundo eles, é insuficiente): “O salario é pouco, a diaria é pouca,
quer dizer, se aumentasse o0 salario mais um pouquinho e aumentasse a diaria, todo mundo ia
trabalhar bem mais satisfeito” (P.9).

Diferentemente dos achados de Lima (1997) e em conformidade aos resultados de
Macédo et al. (2004), Rugué e Cappi (2004) e Vieira (1996) todos os trabalhadores relataram
que estdo insatisfeitos com a politica salarial da empresa. Para eles, esta ndo é justa por estar
em desacordo com o que é oferecido no mercado, desconsiderar o tempo do trabalhador na
organizagao e ainda pelo excesso de cobranga, conforme se observa:

P.6- “(...) A empresa ndo € ruim, o salario que é defasado, e a cobranca é muito
grande, poderiam até cobrar, mas a empresa poderia fazer alguma coisa para melhorar o nosso

lado para poder cobrar da gente.”
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Assim, ndo existiria para Walton (1973), nem equidade interna nem externa, o que
demonstra um ndo interesse da organizacdo em atender as necessidades dos trabalhadores

oferecendo uma compensacdo sentida como justa e adequada.

4.2 Condicdes de trabalho

Ao avaliarem as condigOes de trabalho, ressaltaram a falta de uma sala de espera com
banheiro e bebedouro onde poderiam ficar aguardando a carga e o caminh&o:

P.2- *“(...) ndo vou falar pra pedir pra por uma televisdo, por que é t& pedindo
demais, mas pelo menos uma sala 1a com um banco, um  banheiro, uma agua pro cé tomar.”

Os entrevistados alegaram que ja levaram a questdo ao conhecimento da geréncia, mas
até a data da coleta ainda ndo havia sido tomada providéncia. Esses achados eram previstos,
uma vez que, boa parte das empresas ndo investe na promogdo de um ambiente saudavel e
seguro para as areas operacionais (MACEDO et al., 2004).

Os equipamentos de execugdo de tarefas, na direcdo oposta do que é preconizado por
Walton (1973), ndo reduzem o risco de doengas e danos, pois 0s motoristas alegaram que a
manutenc¢do dos caminhdes é inadequada. O trecho abaixo € ilustrativo da situacéo:

P.3- “J& aconteceu comigo de sair da oficina sem freio (...) falaram faz mais essa

viagem que eu acho que da pra vocé ir e voltar, ai num sinaleiro quando eu fui soltar o

caminhdo, voltou, ai aconteceu deu colidir com outro carro 13.”

A jornada de trabalho foi considerada pelos motoristas da capital como pesada,
sobretudo devido ao esforgo fisico desencadeado pelo desvio de funcdo, o que gera uma
sobrecarga de trabalho em vérias atividades atribuidas a eles, ja que, além de dirigir, ajudam a
organizar a carga, conferi-la e descarrega-la. Tais fatores podem estar relacionados a
ocorréncia de problemas de coluna entre eles. Alguns aspectos desta situagdo e a reagédo dos
gestores com relacdo & mesma podem ser observados a seguir nos seguintes trechos:

P.1: “O motorista € moto-chapa, ele ndo é s6 motorista. Ele tem que ajudar a
mexer com descarregar carga. Entdo é bem pesado né?”

P.2- “cé fala oh, ndo posso bater carga. Tenho problema de coluna, ai eles ja
olham pro cé com cara de ironia (...) fala que vocé ndo  t& querendo trabalhar nem ajudar.”

Em conformidade com esses achados, Costa et al. (2003), constataram em seu trabalho
que os motoristas do transporte de passageiros estavam sendo submetidos a condigcdes de

trabalho penosas e desfavoraveis o que afetava sua saude e seguranga. Oliveira (2008), afirma
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ainda, que as condi¢bes de trabalho satisfatorias dos motoristas muitas vezes tém sido

relegadas as demandas comerciais.

4.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Embora possam opinar sobre a montagem da carga, em Gltima instancia, 0s motoristas
nao tém autonomia para decidir como seu trabalho seréa realizado, e assim, percebem que ndo
podem influenciar as decisdes que envolvem os processos de trabalho dos quais participam,
conforme sugerido pelo P.3: “A Unica opinido que océ tem é para ter mais conforto na carga”
e pelo P.7: “ndis faz o que mandam”. Portanto, em seu ambiente de trabalho parece prevalecer
a maxima: “Vocé é livre para cumprir a ordem”. Segundo Oliveira (2008), tal falta de
liberdade de expressdo € um fator que determina a manifestagdo direta da vivéncia de
sofrimento. Enquanto que, o estudo de Barcelos et al. (2007), demonstrou que a participagdo
dos motoristas nas decisdes da empresa quanto ao seu trabalho, poderia contribuir para a
diminuicéo do impacto do trabalho sobre a sua salde.

Na estrada, porém, longe dos gerentes, possuem um pouco mais poder de decisdo, sob
a pena de se responsabilizar sozinhos por esta, conforme se observa: P.8: “Eles fala cé vai por
sua conta, eles sai fora e deixa vocé 1a.”

Nesse sentido, em consonancia com o0s achados de Rugué e Cappi (2004), os
motoristas dependem da prévia autorizacéo para a execucdo de seu trabalho no que concerne a
decisdo dos dias e horérios das entregas e defini¢do de rotas.

As observacdes sobre esta categoria sdo opostas as encontradas no estudo de Brighenti
et al. (2002), onde se observou que todas as decisdes envolviam a participacdo dos
trabalhadores. Por outro lado, os resultados se assemelham aos encontrados por Vieira (1996),
0s quais ressaltam que quando os operdrios sentiam necessidade de alteracfes no
planejamento ndo podiam executa-las sem a autorizacdo da chefia. Estudos demonstram que
aqueles que tém poder de deciséo sobre seu trabalho se consideram mais valorizados (LIMA,
2005) e sdo mais comprometidos e envolvidos com os resultados (MACEDO et al., 2004).
Dessa forma, é importante haver um modelo de gestdo que oportunize a participagdo dos
trabalhadores na resolucéo de problemas e na tomada de decisdes no seu trabalho (MACEDO;
Mendes, 2004).

Os participantes da pesquisa relataram que a profissdio de motorista ndo utiliza
diferentes habilidades e por isso agem, em conformidade com os achados de Zanelato e

Oliveira (2004), de modo mondtono e repetitivo, estando sob o controle rigido de desenvolver
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somente atividades determinadas. Isto confirma o que Macédo et al. (2004) descobriram, ao
identificarem que, funcionarios da &rea operacional se consideram limitados em relagdo a

utilizacdo de suas potencialidades.

4.4 Oportunidades de crescimento e seguranca

Na percepgdo dos motoristas, falta incentivo para o crescimento e desenvolvimento
profissional, e, portanto, possibilidade de carreira para 0s mesmos dentro da empresa. Na
mesma direcdo dos achados de Lima (1995), ao se compararem com outras categorias
profissionais, os motoristas concluiram que estdo em condicéo desfavoravel, pois consideram
que tém menos chance de crescer, conforme se observa:

P. 6: “0 ajudante e expedidor tem muito mais chance de promogdo do  que 0

motorista”.

P.8: “parece que 0 motorista € o final né?”.

A organizagdo estudada ndo tem plano de cargos e salarios e ndo existindo esses
planos, 0s motoristas ndo tinham conhecimento mais preciso do fluxo de promocdes possiveis
para cada de cargo e quais seriam 0S requisitos e procedimentos necessarios para pleitearem
promocdes. A indicacdo da chefia e a avaliacdo psicoldgica foram citadas como recursos para
a realizagdo das mesmas, 0 que gerava insatisfacdo por acreditarem que 0 processo pudesse
ndo estar sendo justo. De acordo com Lima (1997), o planejamento formal da estrutura de
cargos e das promocdes possiveis numa organizagdo deve resultar num plano de carreira, que

deve tornar-se conhecido por todos os funcionarios.

4.5 Integracao social na organizagéo

Os motoristas avaliaram que possuem uma boa relacdo e entendimento com sua
equipe de trabalho, o que pode ser visualizado na fala: P.1: “O relacionamento aqui é muito
legal, todo mundo considera todo  mundo, é brincando e apelidando uns aos outros”.

Lima (1995), em uma pesquisa com funcionarios da construcdo de edificacdes,
identificou que as relagfes interpessoais entre colegas de trabalho é uma dimensdo para a
satisfacdo do individuo. Oliveira (2008) encontrou dados que indicam que o prazer dos
motoristas rodoviarios de passageiros € vivenciado nas relages que estes mantém com seus
pares. Essas relagdes promovem, segundo Gueiros e Oliveira (2002), uma melhor qualidade

de servigos prestados e produtividade dos empregados. Cabe aqui ressaltar que para Dejours
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(1999), o trabalho ndo se limita a produgdo, mas também & convivéncia (MACEDO et al.,
2004).

No que concerne a relagdo com os gestores, assim como o0s achados de Kurogi (2004),
no presente estudo, os motoristas disseram que seus supervisores cobram demais, ndo o0s
escutam nem se preocupam com eles, supervisionam constantemente e ndo reconhecem seu
trabalho. Como identificado no estudo de Battiston, Cruz e Hoffman (2006), esses
supervisores exigem que 0s motoristas arquem com as despesas por multas por infragdes,
danos no veiculo, quebra de mercadoria, sendo esse valor descontado na folha de pagamento.
Alguns relatos indicam essas praticas, consideradas injustas:

P.9: “Cobram tudo. Se carrega um caminh&o, qualquer coisinha que estragar, na
hora que chegar vocé tem que ir |4 para fazer relatorio. E eles quer que vocé pague tudo”.

P.2: “Aqui vocé faz as coisas e ndo ganha nenhum tapinha nas costas. Vocé ndo faz
é amolanca, enchecdo de saco”.

P.8:“E pressdo de um lado e de outro. E eles ndo querem saber, vai em cima do
motorista”.

Ao que parece, a relacdo entre 0s motoristas e seus supervisores é caracterizada pelo
isolamento, 0 que impede o desenvolvimento de um senso de cooperagdo na organizacgdo e de
integracdo social entre eles. Nesse sentido, a capacidade de interagdo e comunicagdo dos
gestores com sua equipe deveria ser desenvolvida, pois para atingir objetivos organizacionais
a organizacdo depende essencialmente do trabalho de todos e da relagdo que mantém com eles
(PAIVA; COUTO, 2008).

4.6 Constitucionalismo

Os trabalhadores que afirmaram ter seus direitos trabalhistas respeitados pela
organizacdo acreditavam que as leis se restringiam ao pagamento de salério e férias em dia.
Alguns citaram ages desenvolvidas pela empresa em funcdo de cumprimento a legislagéo
trabalhista como beneficios oferecidos pela mesma, como a questdo do alojamento. Com
relagdo ao vale transporte, os participantes conseguiram perceber que se trata de um direito
trabalhista e ndo de um beneficio (P.2: “Desconta 6% referente no més do seu sit pass e tem
lei pra isso”). Observou-se ainda uma falta de direito de posicionamento: P.7: “ndis ndo tem
voz ativa aqui ndo”. A falta de conhecimento dos trabalhadores em relacdo a direitos

trabalhistas pode ser prejudicial de acordo com Macédo et al. (2004), pois ao desconhecer 0s
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mesmos , os trabalhadores ndo se mobilizam para exigi-los, dificultando que se sintam

valorizados e seguros em relacéo ao trabalho.

4.7 O trabalho e o0 espago total de vida

O significado do trabalho para os participantes dessa pesquisa é, sobretudo, o
reconhecimento social relacionado a independéncia financeira, visto que, ter um emprego
formal em época de generalizacdo do desemprego e dos processos de exclusdo social torna-se
um valor para os individuos (MACEDO et al., 2004; RUGUE; CAPPI, 2004). Entre as coisas
ruins que o trabalho traz para a vida pessoal dos entrevistados esta 0 medo de ser demitido,
conforme se observa:

P9: “Vocé ndo pode comprar um trem a prestagdo que cé ja fica com medo de ser
mandado embora. (...) A firma pode me mandar emboraa qualquer hora. Cé& ndo tem
estabilidade”.

Tal medo também foi constatado em motoristas de 6nibus no estudo de Battiston, Cruz
e Hoffmann (2006) e de Araljo e Vieira (2007). Como a certeza de continuidade do emprego
é fator de tranquilidade para o trabalhador, se a empresa usa a rotatividade como politica de

gestdo ndo podera pretender dedicacdo e comprometimento dos trabalhadores (LIMA, 1995).

O fato do horério de trabalho ser imprevisivel traz desconforto e interferéncia na vida
privada dos motoristas, sobretudo com relagdo & disponibilidade de tempo para lazer e
familia:

P9: “(...) as vezes eu tenho que ir num casamento ou num aniversario no domingo, e

eu sO posso saber sdbado se posso ir ou ndo (...) vocé ndo pode planejar nada”.

No estudo de Oliveira (2008), a presenca de horarios imprevisiveis também apareceu
como fonte de sofrimento entre motoristas. Walton (1973) j& havia comentado sobre os
impactos negativos para a saude do trabalhador decorrentes do tempo e energia que o

trabalhador dedica & empresa, alem dos conflitos que podem acarretar na situagéo familiar.

4.8 Relevancia social da vida no trabalho

Em conformidade com os achados de Araljo e Vieira (2007), todos os participantes
deste estudo sentem que ndo sdo valorizados na organizagdo em que trabalham. Alguns
fatores indicam os motivos: local de descanso inadequado, uniforme e comida ruins, falta de

possibilidade de carreira bem como de recebimento de feedbacks pelo trabalho realizado, as
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horas extras ndo sdo pagas, mas computadas no banco de horas e apenas algumas vezes lhes
séo concedidas folgas pelas mesmas e 0 ndo recebimento do vale alimentagdo. Alguns trechos
demonstram tais dados:

P.1- “eu j& trabalhei sabado, domingo e ndo tirei nem uma hora de folga.”

P.2- “(...) no final do més ndo vem um centavo a mais daquele dia que cé passou do

horario.”

P.9-“Ndo da pra gente o ticket, da um pedacim de carne no valor do ticket. Agente tem

que trazer a malmita da gente com arroz e feijédo”.

Para Walton (1973), a percepgdo do empregado de que a empresa valoriza seu
trabalho e o orgulho que este tem de pertencer & empresa sdo fatores motivacionais geradores
de produtividade por agregar indices de colaboragdo (MACEDO et al., 2004; RUGUE;
CAPPI, 2004). No caso dos participantes da pesquisa, a valorizagdo existe por pessoas de
fora, amigos e outros profissionais, sobretudo, em fungéo da imagem positiva que a empresa
tem na sociedade, mas que, para eles, ndo condiz com a realidade, o que pode ser observado
em trés falas de P9: “Os colegas meu fala... ah, cé trabalha naquela empresa... E 0 nome.
Pensam que eu sou uma pessoa importante. A auto-estima fica boa l& fora”; “Na hora de vocé
sair e arrumar outro emprego, a empresa tem nome no Centro-Oeste. Vocé arruma um
emprego baum em outra empresa”; “A imagem |4 ndo é o que é aqui. N6is num temo lugar
pra ndis ficar, e motorista daqui para eles, € muito gente boa”.

Com relagdo a acgbes de responsabilidade social, os motoristas afirmaram que a
empresa possui um conjunto habitacional de boa localizagdo com creche e videoteca, e
consideram que facilita o deslocamento ao trabalho e contribui com o orgamento familiar.
Conforme Macédo (2003) afirma, tal acdo favorece tanto a qualidade de vida dos funcionarios
e de suas familias, quanto a construcdo de uma imagem positiva da empresa junto a
comunidade. O fato de ndo haver registro de outros projetos de responsabilidade social, e nem
relatos dos participantes sobre o tema, leva a uma suposicdo de que as agdes de
responsabilidade social se limitam a oferta dos beneficios acima relatados. Walton (1973)
afirma que empresas que ndo desenvolvem projetos socialmente responsaveis deixam uma
lacuna em relagéo ao reconhecimento, uma vez que, os trabalhadores sentem que seu trabalho
e sua carreira ndo sao devidamente reconhecidos o que afeta sua auto-estima e sua percepcao

da imagem organizacional.

RGO REVISTA GESTAO ORGANIZACIONAL | VOL. 4 - N. 2 - JUL./DEZ. - 2011 266



5 CONSIDERAGCOES FINAIS

O modelo analitico utilizado de Richard Walton (1973) e o método de pesquisa
adotados asseguraram resultados que se adequaram ao objetivo proposto de identificar no
discurso dos motoristas, através da analise e descri¢do dos indicadores que caracterizam sua
QVT, as diferentes perspectivas que estes desenvolvem acerca da mesma.

Pode-se afirmar que os instrumentos e métodos utilizados permitiram elucidar como os
motoristas percebem os indicadores de QVT na empresa comercial. Os dados indicam que
fatores constituintes da propria estrutura organizacional estavam comprometendo o
desenvolvimento dos trabalhadores. O fato de os motoristas ndo terem lugar adequado para se
sentar, para comer, para aguardar a carga ser colocada no caminhdo; a dificuldade em relagdo
a divisdo de tarefas, sendo levados a acumular fungdes de carregadores; 0 ndo pagamento de
horas extras de viagens; a falta de um plano de carreira; e uma comunicagdo deficiente
indicam uma postura de desconsideracdo dos gestores em relacdo a QVT dos motoristas.

As verbalizagBes dos participantes referiram-se mais as categorias 1, 2 e 4 de Walton
(1973), todavia, observou-se que alguns contetidos elucidados podem representar um
indicador em mais de uma categoria. A insatisfacdo dos motoristas com relacdo ao néo
recebimento do vale alimentagdo, além de significar para os participantes uma ndo
valorizacdo da empresa (categoria 8), também se relaciona a categoria 1, posto que influencia
0 orgamento dos mesmos. As horas extras, por ndo serem pagas, impactam tanto na
remuneracdo (categoria 1), quanto presume a ocorréncia de um excesso de tempo dedicado ao
trabalho, em detrimento de outras esferas da vida (categoria 7). A jornada de trabalho, em
termos de condicbes de trabalho (categoria 2), gera bastante desgaste fisico, assim como
influencia o espago total de vida (categoria 7), por ser imprevisivel.

Sugerem-se como intervengOes a realizacdo de acOes direcionadas para promover
melhora nas condigdes fisicas do local de trabalho; dinamizar a comunicacdo com feedbacks
sistematicos; rever a politica salarial, visando corrigir disparidades; institucionalizar um
sistema de recompensa financeira adicional para aqueles que alcangarem as metas
estabelecidas, visto que uma compensacéo financeira insuficiente é condigdo crucial para o
aumento da rotatividade entre eles; estabelecer parametros formais de promog¢éo por meio de
uma elaboracdo de um plano de cargos e salérios que possibilitaria 0 aumento de forma justa
das chances de desenvolvimento profissional; contribuir com o pagamento do plano de

assisténcia médica e odontoldgica; colocar em discussdo as propostas de troca do almoco pelo
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vale card e de construgdo da sala de espera dos motoristas, bem como incentivar a
participacdo em reunides para debates especificos.

Deve-se ressaltar que essas sao alternativas técnicas pautadas em fatores higiénicos
que embora possam influenciar indiretamente a satisfacdo e bem estar dos trabalhadores,
seriam insuficientes para a promogdo de uma QVT pensada de forma preventiva. A
intervencdo ndo pode se limitar a tais transformacdes, mas deve ser pensada no nivel das
relaces estabelecidas dentro da organizagdo, portanto, a prépria estrutura organizacional,
juntamente com seus valores e crencas cristalizados, devem ser questionados e para tal €
necessario um processo de sensibilizagdo junto & diretoria da empresa para discutir novas
formas de gestdo que incentivem a conquista de autonomia por parte dos trabalhadores.

Este trabalho apresenta algumas limitagdes, uma vez que em virtude das exigéncias da
empresa sO foi possivel realizar uma entrevista grupal com o grupo de motoristas. Como
analisamos apenas seu discurso ndo foi possivel levantar o discurso de outros trabalhadores,
por exemplo, do nivel gerencial.

Seria interessante ampliar a pesquisa para outras &reas da organiza¢do uma vez que
cada area possui suas especificidades; avaliar as condicdes do ambiente de trabalho com
estudos ergonémicos periddicos. Como os funcionarios declararam sua insatisfacdo
decorrente da falta de feedback, recomenda-se ainda um treinamento que utilize técnica de
integracdo em equipe, comunicacdo e também resolucdo de conflito. Uma analise detalhada
acerca da relacdo entre funciondrios e geréncias poderia subsidiar a realizacdo de
treinamentos de lideranca para que as chefias sejam, além de mediadoras técnicas entre
empresa e empregados, canal de valorizagéo e humanizagéo no trabalho.

Pode-se dizer que o estudo contribui para a Psicologia Organizacional e do Trabalho
por levantar via discurso dos motoristas, fatores que influenciavam sua qualidade de vida no
ambiente do trabalho. Para a empresa pesquisada, além da devolutiva aos participantes,

incluiu intervengdes visando a promogdo do desenvolvimento humano e organizacional.
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