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Resumo

Esta investigagdo intitulada Satisfagdo e Qualidade de Vida, Factores Preditores da
Rotatividade dos Comerciais do Grupo MCoutinho, tem como fundamento analisar a
Rotatividade ao nivel do grupo profissional/Comercias, afectos ao Grupo Empresarial
MCoutinho que tem como principal actividade o Comércio e Reparacdo de Veiculos
Automoveis. A avaliacdo da Satisfacdo e Qualidade de Vida (QV) dos Comerciais, enquanto
factores preditores da Rotatividade, foi outro dos objectivos deste estudo de caracter empirico.
Este foi realizado em todas as plataformas automdveis do Grupo (MCoutinho Alvescar,
MCoutinho Centro, MCoutinho Douro, MCoutinho Litoral, MCoutinho Nordeste, MCoutinho
Ocasido, MCoutinho Porto). A avaliacdo da QV e da Satisfacdo foi realizada através de dois
questionarios dirigidos a todos os Comerciais das plataformas automdveis ja anteriormente
mencionadas. A QV foi avaliada através da aplicagao do “WHOQOL-BREF” da autoria da
OMS e validado para a populacdo Portuguesa (Vaz Serra, Canavarro, Simdes, Pereira,
Gameiro, Quartilho, Rijo, Carona & Paredes, 2006), jA a Satisfacdo foi avaliada pelo
Questionario “JSS” (Spector, 1985). A Rotatividade outro dos propoésitos deste estudo, foi
analisada através do célculo do seu indice, o qual contemplou apenas a saida de comerciais no
periodo de 2009 e foi determinado por plataformas automoveis. Os resultados obtidos nesta
investigacdo demonstram que a Satisfacdo e a QV, sdo factores preditores da Rotatividade no
Grupo. Uma vez que este estudo tem como objectivo principal analisar as causas da
Rotatividade, num dos grupos profissionais de maior importancia numa empresa que tem
como principal negécio a venda de automoveis, os resultados desta investigacdo, sao
fundamentais na medida em que nos d&o a conhecer os motivos que levam estes profissionais
a abandonarem o Grupo. Nesse sentido, foram elaboradas posteriormente um conjunto de
medidas de forma a diminuir o indice de rotatividade e a fidelizar estes colaboradores ao
Grupo. Essas medidas vao no sentido da melhoria dos niveis de Satisfacédo e de QV, levando-
os a fixarem-se na organizacdo reduzindo os custos. As conclusdes deste estudo confirmam
alguns dados revelados pela literatura sendo um contributo importante para a boa gestdo da

Organizacdo em termos do seu capital humano.

Palavras-chave: Rotatividade, Satisfacdo no Trabalho, Qualidade de Vida.
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Abstract

This investigation entitled Satisfation and Quality of Life, Predictive Factors of Turnover
of the Comercials of the “Grupo MCoutinho”, is based on the analysis of the Turnover in the
Comercials of the “Grupo MCoutinho”, wich as major activity the trade and repair of motor
vehicles. The evaluation of Satisfaction and Quality of Life (QOL), was another goal of this
study of empiric character. This was performed in all the car platforms of the group
(MCoutinho Alvescar, MCoutinho Centro, MCoutinho Douro, MCoutinho Litoral,
MCoutinho Nordeste, MCoutinho Ocasido, MCoutinho Porto). The evaluation of the QOL
and the Satisfaction was performed through two questionnaires directed to all the
commercials of the car platforms mentioned earlier. The QOL was assessed by the
“WHOQOL-BREF” authorship oh the OMS and validated to the Portuguese population (Vaz
Serra, Canavarro, Simdes, Pereira, Gameiro, Quartilho, Rijo, Carona & Paredes, 2006), while
the Satisfaction was assessed by the “JSS” Questionnaire (Spector, 1985). The Turnover,
another aim of this study, was assessed by the calculation of its index, which comtemplates
only the exit of commercials in the 2009 period and was determined by car platforms. The
results show that Satisfaction and the QOL are predictive factors of the Turnover in the
Group. Since this study has the primary goal the analysis of the turnover, in one of the most
important professional group in a company whose primary business is car sales, the results of
this research are fundamental in that it gives us to know the reasons why these workers leave
the Group. So, it was later prepared a set of measures so as to reduce the turnover rate and
retain these employees to the Group. These measures go towards improving levels of
satisfaction and QOL, causing them to stick to the organization thereby reducing costs. The
findings of this study confirm some of the data revealed by the literature as being an

important contribution to good management of the organization in terms of its human capital

Keywords: Turnover, Job Satisfaction, Quality of Life.
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Introducéo

Os recursos humanos sao de extrema importancia nas organizacdes, a boa gestdo do
capital humano é preditora da Satisfacdo e de Qualidade de Vida (QV). Assim, a Satisfacéo e
a QV constituem, por sua vez, indicadores de competitividade e sucesso das organizagoes.

A dindmica das organizacGes foi objecto de grandes alteracBes nas ultimas décadas,
actualmente as organizacGes apresentam um perfil de instabilidade e, neste sentido, encontra-
se na iminéncia de perder os colaboradores com maior potencial (Sekiou, Blondin, Fabi,
Peretti, Bayad, Alis, Chevalier, 2001). Desta forma, parece ser claro que a questdo da
Rotatividade tem vindo a ser uma preocupacgdo dos gestores de recursos humanos, dados os
custos associados & Rotatividade de pessoal nas organizacbes, pelo que aqueles e as
organizacbes que representam, desejam reter o seu capital humano (Ferreira & Siqueira,
2005).

A Satisfacdo no Trabalho tem sido objecto de diversos estudos (Cunha, Rego Cunha,
Cardoso, 2003), dada a relacdo de causalidade entre a Satisfacdo Laboral e a QV e as
representacdes dos colaboradores. O trabalho € parte essencial da vida dos individuos, dai que
a Satisfagcdo no Trabalho se torne um factor relevante em termos pessoais (Newstrom, 2008) e
motivacionais. Segundo Saari e Judge (2004) “Colaboradores motivados, produzem mais,
contrariamente a colaboradores desmotivados que obviamente demonstram baixos indices de
produtividade” (p. 395). Esta visdo acerca da motivagdo ¢ corroborada por profissionais da
area dos Recursos Humanos e por gestores nas organizagoes.

A promocdo QV na organizacdo é igualmente preditora da QV social e familiar (Conte,
2003). llies, Wagner & Wilson (2009), na sua reviséo da literatura salientam que os resultados
de mais de trés décadas de investigacdo levaram os investigadores a conclusdo de que a
Satisfacdo Laboral é tida como uma atitude que correlaciona a Satisfacdo face ao Trabalho,
com a Satisfacdo em termos pessoais. As organizacfes devem proporcionar, portanto, aos
seus colaboradores um ambiente de trabalho estavel e adequado, oferecendo oportunidades de
sucesso profissional (Mirvis, & Lawler 111 1984).

Esta investigacdo aborda a tematica da Rotatividade e sua relacdo com a Satisfacdo e a
QV e o estudo foi realizado no Grupo MCoutinho.

O trabalho aqui apresentado, integra duas partes. Na primeira sdo abordadas as questdes
da Satisfacdo, QV e Rotatividade, os principais conceitos e algumas teorias explicativas. A
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segunda parte compreende a investigacdo empirica: hipoteses, amostra, 0s instrumentos e sua

descricdo, a analise e discussdo dos resultados, e as respectivas estratégias de intervencao.
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CAPITULO |

SATISFACAO E QUALIDADE DE VIDA, FACTORES PREDITORES DA
ROTATIVIDADE DOS COMERCIAIS DO GRUPO MCOUTINHO

1. Estado da Arte Relativamente ao Conceito de Satisfacdo

A Satisfacdo face ao Trabalho tem sido segundo Santos, Spagnoli, Ramalho, Passos e
Caetano (2010), um dos constructos, que tem dominado as &reas de investigacdo do
comportamento organizacional e da gestdo. Ainda de acordo com estes autores, 0S
investigadores tém defendido que a Satisfacdo Laboral € multidisciplinar, abrangendo todas as
areas e contextos organizacionais e referem que a Satisfacdo Laboral € das variaveis
dependentes, com maior destaque em termos de comportamento organizacional e tem
despertado o interesse por parte dos tedricos por dois motivos: “E um dos mais importantes
resultados humanos no trabalho e tem sido, sempre implicita ou explicitamente, associada ao
desempenho, o que equivale a esperar que os trabalhadores mais satisfeitos sejam também os
mais produtivos” (Cunha, et al., 2003, p. 126). Martins e Santos (2006) afirmam que a
Satisfacdo no Trabalho é uma variavel de carécter afectivo, ou seja, um processo mental que
permite uma avaliacdo das experiéncias laborais. Por sua vez Weiss (2002), entre outros
teoricos, defende que a Satisfacdo € uma das variaveis que se incorpora em quase todas as
caracteristicas afectas ao trabalho, bem como ao ambiente laboral.

As investigagBes produzidas no século XX revelam grande interesse pela Satisfagdo (O’
Reilly 111, 1990). Spector (1997) verificou que varios estudos se tém centrado na andalise dos
aspectos referentes as atitudes dos individuos em relacdo as experiéncias de trabalho, bem
como aos aspectos do proprio trabalho, nomeadamente, o salario, a superviséo e a autonomia.
Ainda segundo este autor a Satisfacdo no Trabalho é um tema de extrema importancia para as
organizacOes e para o0s tedricos que se debrucam sobre esta questdo que é considerada como
um indicador de bem — estar psicologico e emocional. A investigacdo relacionada com a
dindmica das organizacOes, tem tentado de certo modo explicar e esclarecer o efeito que as
praticas ao nivel da gestdo de recursos humanos tém relativamente as atitudes dos individuos,
mais concretamente aos efeitos da Satisfacdo perante as suas varias dimensdes (Santos et al.,
2010). Quando se aborda o conceito de Satisfacdo no Trabalho, verificamos na literatura

organizacional, que alguns investigadores tém no referido de forma pouco clara, sendo que
3
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algumas definicBes encaram a Satisfacdo como uma reaccdo afectiva ou emocional face ao
trabalho (Cranny, Smith, Stone, 1992). O conceito de Satisfacdo no Trabalho segundo Sekiou
e colaboradores (2001), referindo Laflamme é algo abrangente e é definido de forma
operacional como “a atitude intelectual de um individuo relativamente a aspectos do seu
trabalho, as necessidades do individuo cuja realizacdo provoca estados psicologicos diferentes
no meio laboral, a relacdo entre a situacéo real de trabalho ¢ a situa¢do ideal normativa “ (p.
484). Existem varias definicdes em termos de Satisfacdo no Trabalho, sendo possivel definir a
Satisfacdo de acordo com determinadas perspectivas (Ferreira, Neves, Caetano, 2001). De
acordo com estes autores existem teéricos que definem a Satisfacgdo como um estado
emocional, sentimentos ou respostas afectivas, outros conceptualizam a Satisfacdo em termos
laborais “como una atitude generalizada em relacdo ao trabalho” (Beer, 1964; Arnold, Cooper
e Robertson, 1991). A Satisfacdo no Trabalho engloba duas dimensdes distintas: uma das
dimensGes refere a Satisfagdo como uma atitude face ao trabalho em termos gerais, a outra
dimensdo considera que a Satisfacdo é o resultado de um conjunto de factores relacionados
com o trabalho, e que é possivel medir a Satisfacdo dos individuos face a esses mesmos
factores (Ferreira et al., 2001). No sentido de corroborar a primeira dimensdo, 0s autores
referem que “a Satisfacdo ndo resulta do somatdrio dos multiplos aspectos que caracterizam o
trabalho, dependendo contudo deles” (Ferreira et al., 2001, p. 290) e a segunda dimensdo que
salienta o caracter multidimensional da Satisfacdo no Trabalho, realca as seguintes dimens6es
“Satisfagdo com a chefia, Satisfagdo com a organizagdo, Satisfagdo com o0s colegas de
trabalho, Satisfagdo com as condicdes de trabalho, Satisfacdo com a progressao na carreira,
entre outras” (Ferreira et al., 2001, p. 290). As primeiras defini¢des acerca da Satisfagdo no
Trabalho surgiram com Taylor e Mayo nas primeiras décadas do século XX (Martins et al.,
2006). Segundo Taylor (1947) a Satisfagdo no Trabalho “era considerada uma atitude relativa
a filosofia do trabalhador acerca da cooperacdo com a gestdo dos seus proprios interesses”
(Martins, 1984, p. 2). A definicdo de Locke (1976) acerca da Satisfagdo no Trabalho é das
mais conhecidas em termos de comportamento organizacional, esta refere-se “A um estado
emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias
proporcionadas pelo trabalho” (cit. in Cunha et al., 2003, p. 127). Mais recentemente Bilhim
defende a Satisfagdo como “um sentimento ou estado emocional resultante das condi¢des de
trabalho” (2001, p. 334). Nesse sentido este autor refere a Satisfacdo como algo que influéncia

as respostas adquiridas pelos individuos em contexto organizacional, e que posteriormente se
4
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ird repercutir em atitudes positivas ou negativas que poderdo contribuir ou ndo para 0 sucesso
das organizacdes. Na area da Psicologia das OrganizacGes segundo Sahu e Gole (2008)
referindo-se a Judge, Thoresen, Bono e Patton (2001), refere-se que existe uma relacdo entre a
Satisfacdo no Trabalho e o desempenho dos colaboradores.

1.1. Modelos de Investigacéo de Satisfacao

Vérios modelos deram um contributo importante para a explicagdo da Satisfagdo em
termos laborais. Do ponto de vista conceptual, a Satisfacdo é descrita por varios teoricos,
entre os quais se destacam Herzberg (1966), Maslow (1954), Hackman e Oldham (1980),
Locke (1976), Dawis e Lofquist (1984).

1.1.1 Teoria Bifactorial ou dos dois Factores de Herzberg

Segundo Ferreira e colaboradores (2001) referindo-se a teoria de Herzberg (1966)
também designada por teoria dos factores higiénicos e motivacionais ou teoria dos dois
factores, referem que a Satisfacdo esta associada a factores que se encontram relacionados
com o conteudo de trabalho, que segundo o autor sdo os factores motivacionais. Estes factores
intrinsecos contribuem para a existéncia ou ndo da Satisfacdo e consequentemente para o
aumento da produtividade. Como exemplo deste tipo de factores surge o reconhecimento; a
criatividade; a responsabilidade e a promocdo. Relativamente aos factores higiénicos, tidos
como extrinsecos, estes encontram-se associados a Insatisfacdo Laboral. De acordo com
Bilhim (2001), referindo-se a Frederick Herzberg, estes factores referem-se as politicas
implementadas pelas organizagdes; ao tipo de supervisdo e aos salarios. Ainda segundo este
autor apesar das criticas de que esta teoria tem sido alvo, foi implementada nos anos sessenta
nas organizacfes, com o propdsito de incentivar os colaboradores a ter maior Satisfacdo na
execucdo das suas tarefas. Esta teoria tem relacdo com a teoria da hierarquia das necessidades
de Maslow (1954) (Ferreira et al., 2001). Os factores intrinsecos da teoria de Herzberg, 0s
verdadeiramente motivadores e que se referem ao conteldo que € intrinseco ao desempenho,
tém uma semelhanga com as necessidades mais elevadas da piramide de Maslow, j& no que se
refere aos factores extrinsecos, estes apresentam uma semelhanga com os niveis inferiores da
hierarquia de Maslow e s&o habitualmente implementados nas organizacGes para motivar o0s

seus colaboradores ao nivel do desempenho (Ferreira et al., 2001).
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1.1.2. Teoria das Caracteristicas da Funcéo

Proposta por Hackman e Oldham (1980), a Teoria das Caracteristicas da Funcao defende
que a Satisfacdo no Trabalho é consequéncia das caracteristicas desenvolvidas pelos
individuos. Assim, o modelo preconizado por estes autores afirma que as organizacbes se
podem tornar atractivas, promovendo caracteristicas relacionadas com o trabalho, tais como a
implementacdo de tarefas variadas em funcdo das aptiddes dos colaboradores; da identidade e
significado das mesmas; da autonomia em termos de funcdes, permitindo que os
colaboradores possam resolver os problemas relacionados com a sua tarefa. Por sua vez, este
modelo permite que os individuos obtenham motivacdo que é o resultado da Satisfacdo,
proveniente do desempenho em termos das tarefas desenvolvidas. Esta teoria refere ainda que
as caracteristicas centrais do trabalho, ja anteriormente mencionadas tém relacdo com o estado
psicolégico dos individuos (Hackman & Oldham, 1980). No entanto e de acordo com estes
autores as caracteristicas centrais do trabalho levam a trés estados psicolégicos: o significado
atribuido a tarefa; a responsabilidade pessoal pelo trabalho que o individuo exerce e o

conhecimento dos resultados obtidos por meio da execucdo das suas tarefas.

1.1.3. Teoria da Discrepancia

Outra das teorias que permite a compreensdo da Satisfacdo em termos Laborais é a Teoria
da Discrepancia desenvolvida por Locke (1976). Esta teoria postula que a Satisfacdo Laboral,
resulta da interaccdo entre os valores e as necessidades pessoais e que os valores podem ser
atingidos através do desempenho de uma funcdo. Assim, as dimens@es afectas ao trabalho,
sdo compostas por trés elementos: a satisfacdo com as dimensdes de trabalho; a descri¢do das
dimens0es; a relevancia das dimensdes (Ferreira et al., 2001). O primeiro elemento aborda a
problematica da avaliacdo afectiva, nas varias dimensdes de caracter individual inerentes ao
trabalho. O Segundo elemento (descricdo das dimensdes) refere-se as percepgOes que
focalizam as experiéncias relacionadas com a especificidade do trabalho. Por Gltimo e no que
concerne a relevancia das dimensGes devemos atender a importancia que estas tém para o
individuo. Ainda em relacdo a esta teoria proposta por Locke (1976), Ferreira e colaboradores
(2001) referem que esta se centra na discrepancia e no significado que o trabalho e as suas
respectivas dimens@es tém em termos individuais, sendo que 0s processos psicolégicos sdo

também importantes em termos da Satisfacdo Laboral.
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1.1.4. Teoria da Adaptacdo ao Trabalho
Geralmente associada a Dawis e Lofquist (1984), a Teoria da Adaptacdo ao Trabalho destaca
o facto “de os individuos procurarem desenvolver e manter uma certa correspondéncia com o
ambiente de trabalho, de acordo com um processo continuo e dindmico, o qual designam de
adaptacdo ao trabalho” (cit in. Ferreira et al., 2001, p. 294).

Esta teoria valoriza duas questdes fundamentais em termos organizacionais, a primeira
centra-se na relagdo entre os atributos individuais, com énfase nas capacidades de cada
individuo e nas exigéncias da tarefa, por seu turno a segunda questdo enfatiza a contribuigédo
que as necessidade e valores de cada individuo tém sobre o ambiente de trabalho. Assim esta
teoria considera que a Satisfacdo no Trabalho resulta da discrepancia entre as necessidades e

os valores que o individuo procura no desempenho da sua funcédo (Ferreira et al., 2001).

1.2. Determinantes da Satisfacéo e suas Consequéncias
O sucesso das organizacbes depende de varios factores, entre 0s quais a promocdo da
Satisfacdo dos seus colaboradores, sendo relevante compreender as determinantes subjacentes
a Satisfacdo no Trabalho. Desse modo as empresas procuram incessantemente melhorar os
niveis de Satisfacdo dos seus trabalhadores. Torna-se importante referir as determinantes da
Satisfacdo no Trabalho, sendo que varios estudos abordam um conjunto de variaveis, que a
predizem (Ferreira et al., 2001). Segundo estes autores a Satisfacdo é categorizada através de
dois tipos de variaveis: variaveis situacionais (relacionadas directamente com a satisfacdo face
ao trabalho) e as variaveis individuais (relacionadas com caracteristicas socio — demogréaficas
e disposicionais dos individuos). As varidveis situacionais, de acordo com Ferreira e
colaboradores (2001), incluem variaveis relacionadas com as caracteristicas da funcdo, os
sistemas de recompensas e salarios, as caracteristicas e constrangimentos organizacionais e a
relacdo trabalho versus familia. Uma das variaveis que tem contribuido para a Satisfacdo em
termos Laborais tem sido as caracteristicas da funcéo (Ferreira et al. 2001). Segundo Ferreira
e colaboradores (2001) referindo-se a Herzberg (1968), afirma que a reestruturagdo das funcdes, sdo
um contributo positivo, no sentido da promocdo da Satisfacdo do Trabalho o que fara com que os
colaboradores possuam um maior desempenho na execucdo das suas funcdes. Relativamente aos
sistemas de recompensas e aos salarios, e de acordo com Spector (1997), os investigadores
tém salientado que a relagdo entre os sistemas de recompensas e 0s salérios, tem demonstrado
niveis de correlacdo baixos. Outros autores tém considerado o salario, como sendo uma das
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variaveis que em larga medida tem contribuido para a Satisfacdo Laboral (Cunha et al., 2003).
Os autores afirmam no que respeita ao salario, que a importancia do mesmo se deve ao facto
de este permitir a Satisfacdo das necessidades individuais e por seu turno se constituir como
uma componente social, em termos organizacionais o salario é tido como uma medida de
recompensa face ao esforco e empenho dos seus colaboradores. As caracteristicas
organizacionais, constituem-se como um elemento determinante da Satisfacdo no Trabalho,
que tem sido sustentado por varios estudos (Cunha et al., 2003). A constatacdo da existéncia
de uma relagdo entre as caracteristicas organizacionais e a Satisfacdo no Trabalho é
corroborada por alguns autores. Assim os investigadores tém demonstrado, que de facto
algumas variaveis organizacionais tém tido influéncia ao nivel da Satisfacdo, e exemplo disso
¢ a comunicacdo organizacional e as questfes de poder (Muchinsky, 1977; Drake & Mitchell,
1977). Os niveis de constrangimento sdo também considerados como uma das determinantes
da Satisfacdo. Os constrangimentos organizacionais segundo Cunha e colaboradores (2003)
referindo Spector (1977), integram as condicdes laborais, que tém uma relacao directa com o
desempenho dos colaboradores nas organizaces, mas ndo se limitando apenas a um aspecto
do trabalho, mas sim a varios aspectos e envolvendo neste processo 0s colaboradores e 0
ambiente fisico, ou seja 0 ambiente de trabalho em que o mesmo se encontra inserido. Ainda
relativamente as varidveis situacionais, no que diz respeito & relacdo trabalho versus familia,
constitui-se como um dos factores determinantes em termos laborais (Ferreira et al., 2001).
Dado que os individuos tém dificuldade em lidar com a relacdo trabalho e familia, torna-se
assim de estrema importancia a promocdo da Satisfacdo Laboral, que terd repercusses
positivas quer em termos laborais e familiares (Spector, 1977). Por fim outra das variaveis
situacionais tambeém com alguma importancia nas organizagdes, diz respeito as perspectivas
de promocao (Cunha et al., 2003). A promocao de colaboradores nas empresas € preditora de
Satisfacdo, uma vez que propicia uma série de beneficios, entre os quais se destacam:
melhorias em termos remuneratorios, maior estatuto e prestigio, que obviamente se traduz
numa maior Satisfac&o e no aumento da produtividade.

Relativamente as variaveis individuais, incluem-se nestas as variaveis demograficas e os
factores disposicionais. Este tipo de variaveis segundo Judge (1992), ddo-nos uma explicagédo
pouco detalhada da Satisfacdo no Trabalho. De acordo com Ferreira e colaboradores (2001),
alguns estudos tém demonstrado uma relacdo entre algumas varidveis demograficas e a
Satisfacdo Laboral. De entre as varias variaveis demograficas, aquelas que tém despertado o

8



SATISFACAO E QUALIDADE DE VIDA, FACTORES PREDITORES DA ROTATIVIDADE DOS COMERCIAIS
DO GRUPO MCOUTINHO

interesse dos investigadores sdo a idade, 0 sexo e 0 género. Em relacdo a variavel idade os
estudos indicam que trabalhadores mais jovens apresentam niveis de Satisfacdo baixos face a
individuos mais velhos (Luthans, 1989). No sentido de corroborar essa afirmacdo as
investigacdes referem “que os trabalhadores mais jovens tendem a ocupar posi¢cdes em termos
hierarquicos de menor importancia e responsabilidade relativamente a trabalhadores mais
velhos” (Cunha et al., 2003, p 135). A idade € uma das variaveis que segundo Ferreira e
colaboradores (2001), referindo White e Spector (1997), afirmam que esta varidvel se
relaciona com a Satisfacdo, mas ndo directamente, fa-lo através de outras variaveis também
importantes a este nivel. De acordo com Dubno (1985) a variavel género, na sua relacdo com
a Satisfacdo, os estudos tém revelado que as mulheres apresentam menores indices de
Satisfacdo comparativamente com os homens. Esta tendéncia é explicada pelas diversas
restricdes que as mulheres ainda actualmente s&o alvo, como a diferenca salarial relativamente
aos homens. As diferencas de género devem-se também a outras variaveis como o poder nas
organizacg0es, 0 estatuto e as oportunidades em termos profissionais que sdo proporcionadas a
ambos 0s géneros (Cunha et al., 2003). Ainda no que concerne as variaveis individuais, a
evidéncia de algumas predisposi¢es genéticas tendem a ser um contributo ao nivel da
Satisfacdo Laboral (Ferreira et al., 2001). Estes autores referem que a personalidade dos
individuos tem uma relacao expressiva no que toca a Satisfacdo, nomeadamente alguns tracos
de personalidade dos individuos.

A investigacdo tem sido um contributo importante para conhecer o impacto que a
Satisfacdo Laboral representa, em termos do desempenho organizacional e individual, ao
nivel do bem-estar fisico e psicolégico dos individuos (Ferreira et al., 2001). Os autores
referem que as consequéncias da Satisfacdo em termos Laborais se centram ao nivel do
desempenho, dos comportamentos de cidadania, comportamentos de fuga, burnout, no bem-
estar fisico e psicologico dos individuos e na Satisfacdo e QV. O desempenho, a
produtividade e a Satisfacdo, estdo relacionados, pois os individuos que melhor desempenham
as suas fungoes e recebem melhores salérios apresentam niveis de Satisfacdo mais elevados.
O Comportamento de cidadania organizacional segundo Cunha e colaboradores (2003),
referindo-se Schanake (1991), Organ e Konovsky (1989), caracteriza-se pela manifestacdo de
comportamentos de apoio aos colegas de trabalho. O comportamento de fuga relaciona-se
com o aumento do absentismo ou com a intencdo de mudanga de funcdo ou mesmo de

abandono da propria organizagao. O absentismo € uma varidvel complexa podendo depender
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de outras que ndo a Satisfacdo, como por exemplo a doenca do colaborador ou seu familiar, a
fadiga, 0 nascimento de uma crianca e 0 aumento de exigéncias associados ao apoio familiar.
O burnout consiste na resposta emocional & situacdo de trabalho, manifestando-se como um
estado extremo de fadiga, psicoldgico e emocional, podendo resultar na falta de produtividade
do individuo ou de outros factores. O bem-estar fisico e psicolégico influéncia bastante o

nivel de Satisfacdo no Trabalho.

1.3. Satisfagcdo Versus Rotatividade

A literatura tem demonstrado a existéncia de uma relacdo entre a Satisfacdo e a
Rotatividade, tida como um dos indicadores de gestdo com alguma importancia em termos do
desenvolvimento das organizacbes. A Satisfacdo tem-se revelado como um factor
preponderante em termos da obtengdo de indices satisfatérios de Rotatividade, o que se traduz
em beneficios econémicos, consequéncia da retencdo de colaboradores. Assim segundo
Cunha e colaboradores (2003), a Satisfacdo € tida como um dos factores preditores de
Rotatividade. Com o nimero de estudos que tém surgido e que demonstram a relacdo entre
Satisfacdo e Rotatividade, verifica-se que indices elevados de Satisfacdo nas organizacdes,
sé&o um contributo no sentido da reducdo da Rotatividade (Newstrom, 2008). No que concerne
a relacdo Satisfacdo versus Rotatividade, verifica-se que colaboradores com baixos niveis de
Satisfacdo, tém maior propensdo para abandonarem a organizacdo, originando Indices de
Rotatividade elevados (Shore & Martin, 1989). A Satisfacdo embora seja um dos factores
preditores da Rotatividade, ndo é a Unica causa. Outros factores como a politica de recursos
humanos, a cultura organizacional e o empenhamento individual sdo também factores
preditores da Rotatividade. Assim a Satisfacdo é tida como um sentimento ou um estado
emocional, resultante das condicGes de trabalho, que influéncia as respostas dos individuos
nas organizacdes (Bilhim, 2001). Ainda segundo este autor estas respostas podem resultar em
atitudes positivas, que poderdo ser um contributo no sentido de melhorar a organizagéo e
nesse sentido de se conhecerem as expectativas dos individuos, o que tera repercussdes
positivas ao nivel da Satisfacdo dos individuos, o que fard com que estas participem na vida e

nas decisdes de organizagdo, e se fidelizem as organizagdes.
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2. Estado da Arte Relativamente ao Conceito de Qualidade de Vida

2.1. Origem e Evolugdo do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida foi adquirindo importancia; inicialmente a Qualidade de Vida (QV)
relacionava-se com a satisfacdo das necessidades basicas, e actualmente passou a ocupar
maior centralidade (Cavassani, Cavassani, Biazin, 2006). Assim, de acordo com Magri e
Kluthcovsky (2007) a QV estava relacionada com aspectos de cardcter material, tais como:
bens adquiridos, salario e sucesso profissional; mais recentemente sdo enfatizados factores de
caracter subjectivo tais como; satisfacdo, amor, realizacdo pessoal, relacionamentos e
ambiente.

Segundo Moretti (2003) as investigacOes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
reportam a década de 50 e culminaram com o aparecimento da abordagem sdcio-técnica.
Walton (1980) descreve a abordagem sdcio-técnica como: “O esforgo para simplificar e
desmistificar o conhecimento pertinente tornando-o assim mais disponivel” (p. 485).

O conceito QVT nos Ultimos 10 a 15 anos passou por duas fases distintas (Nadler &
Lawler, 1983). A primeira fase decorreu no periodo compreendido entre 1969 — 1974, quando
um grupo de investigadores, de lideres sindicais e figuras governamentais, se interessaram por
estudar a relacdo entre a QVT. Nessa época surgiram varias razdes que levaram a que esse
estudo se realizasse, entre as quais se destacam: a preocupacdo por parte de alguns
investigadores dos Estados Unidos em estudar os efeitos que o trabalho tem na satde e bem-
estar, bem como na Satisfacdo de colaboradores nas organizagdes; para isso procedeu-se a
uma avaliacéo e a uma definicdo clara da QVT. Esta investigacdo foi realizada através de um
inquérito de opinido, elaborado pela Universidade de Michigan no periodo entre 1969-1973.
A segunda fase, decorreu entre 1979 até a actualidade.

O conceito QV em termos da literatura tem sido definido por varios autores e em varias
perspectivas (Leal 2008). Destas, destacamos quatro perspectivas: a biologica relaciona-se
com a capacidade fisica dos individuos para realizarem as suas tarefas, afectando o estado de
salde e consequente falta de QV, a cultural que encara a QV como a aquisi¢do de valores e
habitos adquiridos durante a infancia pelos individuos, e transmitidos pelos pais e que se
encontram associados a cultura em que estes estdo inseridos, sendo um contributo em termos
da personalidade, passando estes a adoptar um estilo de vida semelhante ao dos seus pais.

Ainda, defendendo esta abordagem os meios de comunicacéo sdo também importantes no que
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concerne & QV em termos culturais, uma vez que estes influenciam o estilo de vida dos
individuos. A perspectiva econdémica por seu lado refere - se a QV, como o0s bens financeiros
e materiais, bem como 0s sentimentos associados a esses bens. Finalmente a perspectiva
psicoldgica considera a QV, como estando relacionada com a auto-estima e respeito pelos
outros ultrapassando os obstaculos da vida, procurando sempre o equilibrio do ponto de vista
mental. A QV ¢ algo que depende da interaccdo dos individuos com a sociedade e com 0s
outros (Leal, 2008).

Segundo Nascimento e Pessoa (2007) a QV € um conceito multidimensional, com o qual
se relaciona a saude, a educacdo, a economia, a politica e 0 mundo em geral e apresenta
alguma complexidade, uma vez que diverge em termos culturais, de época para época e de
acordo com cada individuo, e o que na actualidade € tido como QV, pode hoje e amanha nao
o ser (Leal, 2008, p. 2). Ainda segundo este autor, a QV €é consequéncia da percepcdo que
cada um tem de si e do mundo podendo ser avaliada segundo critérios como a educacgdo, a
formacéo de base, a actividade profissional do individuo e as suas competéncias, entre outros.
O conceito de QVT tem sido objecto de varias definicdes (Nadler & Lawler, 1983; Walton,
1980; Kaushik & Tonk, 2008; Martel & Dupuis, 2006; Efraty & Sirgy, 1990). De acordo com
Nadler e colaboradores (1983, p. 26) é:“ Uma maneira de pensar acerca das pessoas, do
trabalho e das organizacGes. Os elementos mais importantes acerca desta perspectiva, dizem
respeito ao impacto do trabalho nas pessoas bem como na eficacia das organizages e na ideia
de participagéo na resolucdo dos problemas da organiza¢do bem como na tomada de decisdo”.
Como consequéncia desta perspectiva, € permitida uma maior participacdo dos actores sociais
na tomada de decisdo das organizacgOes, que difere daquilo que se entende por gestdo
integrada (Nadler et al., 1983). Outros autores tém definido a QVT, procurando integrar
aspectos subjectivos, relacionados com caracteristicas organizacionais. Nesse sentido Mirvis e
colaboradores (1984), conceptualizam a QVT como a relagdo econdmica, social e psicoldgica
entre os colaboradores e a organizagdo que ¢ expressa pela seguinte formula: “QVT=f (O, E),
onde O representa as caracteristicas relacionadas com o ambiente de trabalho, por seu lado o
E representa 0 impacto que essas caracteristicas ttm no bem — estar dos individuos, nos
membros da organizagao e da sociedade” (p.200).

Para Kaushik e Tonk (2008) a QVT refere-se “ao bem-estar subjectivo. A relagio entre 0s
colaboradores e o ambiente de trabalho em geral ““ (p. 36). Esta abordagem visa a criagdo de
condi¢des na organizacdo, que promovam a aprendizagem e o desenvolvimento individual,
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proporcionando aos individuos autonomia em relacdo as suas tarefas, tornando o trabalho
agradavel através da promocao da satisfacdo pessoal e de meios de recompensa. Desse modo
a QVT e determinada por factores pessoais (subjectivos) e situacionais (externos), aspectos
relacionados com o trabalho. No seguimento desta abordagem da QVT, esta contempla
multiplos beneficios entre os quais: sentimentos positivos em relacdo ao trabalho, sentimentos
em relacdo ao individuo, melhoria da saude fisica e psicolégica, reducdo do absentismo, da
rotatividade e de acidentes de trabalho, maior quantidade e qualidade na producdo de bens e
servigos entre outros (Kaushik et al., 2008).

Ainda recentemente Martel e Dupuis (2006), referem-se ao conceito de QVT como” a

condicdo experimentada pelo individuo aquando da procura dindmica pelos seus objectivos
face ao trabalho, organizados de forma hierarquica e onde a reducdo desses objectivos se
reflecte num impacto positivo na qualidade de vida, no desempenho organizacional e
consequentemente no funcionamento global da sociedade” (Martel et al., 2006, p. 355). O
autor pretende definir um conjunto de objectivos, que de uma forma positiva, tenham impacto
na qualidade de vida, bem como na melhoria e no desempenho organizacional.
Segundo Efraty e Sirgy (1990, p. 31), a QVT consiste na relacdo entre as necessidades de
satisfacdo dos individuos (necessidades pessoais) e a conexdo que estas tém com o seu
trabalho e com 0s recursos organizacionais relevantes para a concretizacdo das mesmas.
Desse modo os autores conceptualizam a QVT, como a interac¢do entre os factores pessoais e
organizacionais. Os factores pessoais referem-se as necessidades psicologicas dos
colaboradores, por seu turno os factores organizacionais fazem alusdo aos objectivos da
organizacdo, ao tipo de supervisdo, as recompensas, OU Seja, a0S recursos organizacionais
relevantes para a satisfacdo das necessidades dos individuos.

Deste modo Walton (1980) conceptualiza a QVT como um meio de promocdo da
satisfacdo, que resulta numa maior performance organizacional, e deste modo torna os
individuos autbnomos em termos de execucdo das suas tarefas, mais participativos, o que se
constitui como um contributo em termos de desempenho do grupo tornando-o mais
homogeéneo.

A organizacdo Mundial de Saude (OMS), formulou uma abordagem para a QV, definida
como “a percepcao do individuo, da sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e sistema de
valores nos quais ele vive e em relacdo aos seus objectivos, expectativas, padrdes e
preocupacdes” (Magri et al., 2007).
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2.2. A Importancia da Qualidade de vida em Geral e da Qualidade de Vida no
Trabalho

A QVT tem despertado interesse no meio acadéemico, sendo alvo de vérias investigacdes,
0 que levou os gestores e a imprensa a terem em consideragdo esta questdo, tida como
essencial para o sucesso das organizacGes (Nadler et al., 1983; Mancini, Scalzaretto,
Quintella, Fantinato & Franca, 2004). Ainda segundo estes autores a preocupagdo com a
QVT, teve um grande impacto, dando origem a normas da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), onde os paises membros passaram a privilegiar a saide, higiene e seguranca
dos seus trabalhadores. A QVT na perspectiva destes autores € tida como uma questdo de
responsabilidade social, sendo uma obrigacdo das organizacbes dotarem 0S seus
colaboradores de condi¢des que possibilitem a sua realizacdo pessoal e profissional, para que
desse modo sejam implementadas as condi¢cdes necessarias para o garante da qualidade de
vida.

Mirvis e colaboradores (1984) referem que a importancia da QVT, passa por um
ambiente de trabalho que privilegie os seus colaboradores, dotando-os de uma certa
autonomia 0 que permite um enriquecimento das suas experiéncias, podendo estes
desenvolver as suas habilidades, participarem nas decisbes da organizacdo, ou seja a
promocdo de um ambiente de trabalho onde se prime pela qualidade.

A importancia da QVT, ndo se esgota apenas nas questdes relacionadas com o ambiente
de trabalho e com o sucesso organizacional, segundo Conte (2003) este assunto assume algum
relevo, dado o facto de os individuos despenderem parte das suas vidas com o trabalho,
permanecendo diariamente 8 horas, no caso de Portugal.

E uma evidéncia para alguns autores que o mundo do trabalho tem sido alvo de algumas
modificagdes, associadas ao problema da globalizacdo, da flexibilizacdo e aumento da
precariedade laboral, o aparecimento crescente de novas tecnologias de informagédo, novos
modelos de gestdo e de organizagdo do proprio trabalho, condicionando a qualidade de vida e
0 bem-estar dos colaboradores (Beck, 2000; Cooper & Burke, 2002; Kovacs, 2002).

E ainda algo recente, a preocupacdo que as sociedades tém demonstrado para com a
qualidade de vida, direccionada para as situacdes laborais (Chiavenato, 2009). Este autor
refere ainda que a relevancia da QVT, ndo se centra unicamente em factores intrinsecos ao
trabalho, nem nas caracteristicas individuais como os valores e expectativas dos individuos,

mas sim na interaccao resultante das caracteristicas tanto individuais como organizacionais.
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Segundo Campos e Costa (2007) as organizagbes devem investir numa cultura, que
promova a satisfacdo, salde e bem — estar, de forma a evitar que os problemas de salde
resultantes do trabalho tenham implicacdo em alguns indicadores de gestdo, como a
rotatividade e o absentismo, o que podera ter efeitos nefastos ao nivel da produtividade bem
como resultar na perda de colaboradores qualificados. Desta maneira, parece ser claro que o
investimento em politicas nas organizacfes que vao no sentido da promoc¢do da QV, sdo
relevantes para o desenvolvimento e eficacia das mesmas.

Na actualidade, a QV tem alcancado novas dimensdes, ndo se restringindo & esfera
organizacional, dai que alguns autores defendam a importancia da QVT, que deve consentir
um maior envolvimento dos colaboradores na organizacdo, participagdo em termos de
decisdo, deve assegurar que o ambiente fisico contemple o bem — estar de todos os individuos,
bem como o seu desenvolvimento pessoal (Moretti, 2003). Ainda segundo este autor,
conscientes do valor que o trabalho tem para o ser humano, as organizac¢Ges encetam esforcos,
no sentido de os dotarem de condicdes de trabalho condignas, de forma a melhorar a salide
mental e fisica.

Vasconcelos (2001, p. 34), refere que os individuos passam parte da sua vida no trabalho,
dai a necessidade de se criar nas empresas um ambiente que predisponha os individuos a
trabalharem com satisfacdo o que serd um contributo positivo para a sua QV. Por outro lado,
do ponto de vista dos Recursos Humanos, diriamos que estes dotam os colaboradores de
funcGes como a supervisdo, resultando em recompensas que acabam por ser um contributo
para a motivacao destes (Mirvis, et al., 1984). Efraty e colaboradores (1990) evidenciam, que
no presente a preocupacgédo dos gestores ndo se centra no controlo directo dos colaboradores,
mas na criacdo de um ambiente de trabalho que fomente as relagcbes entre gestores e
colaboradores o que ira ter repercussdes ao nivel das necessidades de Satisfacdo de nivel
superior dos individuos. Identificamos na literatura que varios teoricos, sustentam a ideia de
que os colaboradores nas organizagdes possuem cada vez mais formacdo, e como tal o
trabalho ganha assim uma nova dimensdo, ndo sendo visto unicamente como um meio para
alcangarem independéncia financeira, mas sim uma ferramenta que contribui para o
desenvolvimento pessoal e social dos individuos (Kerce e Kewley, 1993).

Segundo Trierweiler e Silva (2007), a importancia da QVT, ndo passa apenas pela
guestdo da produtividade, a legitimidade, responsabilidade social, desenvolvimento

sustentavel, cultura organizacional e a competitividade, assumem também um papel
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importante no que concerne a salde e bem — estar das organizac@es. Oliveira e Franca (2005)
sublinham que as praticas implementadas pelas organizagdes, sdo de extrema importancia,
bem como as condigdes de vida da sociedade, dado o facto de o humano desenvolver em
contexto laboral grande parte das suas actividades. Com base nestas evidéncias, parece ser
claro que as organizacdes e a gestdo destas, ttm um contributo importante no sentido da
promocdo da qualidade de vida e bem — estar dos seus recursos humanos. Os programas de
bem — estar, sdo implementados em organizagdes, que pretendem prevenir problemas de
salde (Chiavenato, 2004). Este mesmo autor postula, que um programa de bem-estar tem em
consideragdo trés principios:

“l. Ajudar os funciondrios a identificar riscos potenciais de saude; 2. Educar os
funcionarios a respeito de riscos de salde, como pressdo sanguinea elevada, fumo, obesidade,
dieta pobre e stress; 3. Encorajar os colaboradores a mudar os seus estilos de vida atraves de
exercicios, boa alimentagdo e prevencdo da saude” (Chiavenato, 2004, p. 451).

Consequentemente, a implementacdo de programas no sentido de fomentar a QVT, deve
ter em consideracdo 0s objectivos organizacionais e pessoais, e simultaneamente privilegiar a
ética das organizacfes (Bandeira & Oliveira, 2007). Neste contexto a implementacdo de
programas de QVT, é determinada por alguns critérios de qualidade, entre os quais se
destacam: o compromisso por parte da administracdo; a definicdo clara dos objectivos; a
avaliacdo das necessidades da organizacdo; a orientacdo de colaboradores qualificados;
accOes de endomarketing, ou seja, a procura da melhoria do clima organizacional,
proporcionando uma aproximagéo entre a entidade laboral e os seus colaboradores; sistemas
de gestdo eficientes e estratégias de comunicacdo eficazes (Nascimento et al., 2007). No
entanto estes autores, salientam ainda a importancia de se desenvolver nas empresas uma
cultura, que dote os individuos de habitos saudaveis, tornando-se numa rotina e contribuindo
para a melhoria da QV e saude destes. Segundo Cavassani e colaboradores (2006) os
programas de QV e bem — estar, s terdo fundamento, quanto & sua execucdo, se existir
cooperagdo entre todos os intervenientes. Estes mesmos autores salientam que “com base nos
modelos de qualidade de vida no trabalho é possivel a implementacdo de um programa de
bem — estar social voltado para os funcionarios” (Cavassani, et al., 2006, p.6).

Silva e De Marchi (1997) consideram que a implementacdo de programas de QV e a
promoc¢do da salde nas organizacfes proporciona um clima estavel nas empresas, o que faz
com que os individuos possuam um maior nivel de resisténcia ao stress, equilibrio emocional,
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motivacdo, eficiéncia em termos laborais, seguranca e estabilidade em termos de
relacionamento. Nesse sentido os autores afirmam, que as organizagdes passam a beneficiar
de colaboradores mais saudaveis, que os indices de rotatividade e absentismo s&o importantes
indicadores de gestdo diminuindo, os acidentes de trabalho.

2.3. Modelos de Investigacdo de Qualidade de Vida no Trabalho
De acordo com Bitencourt (2004), as primeiras investigacdes reportam & era de 1950 em
Inglaterra, tendo como precursor Eric Trist e seus colaboradores. Estas investigagOes tinham
por base trés elementos, o individuo, o trabalho e a organizacdo, que posteriormente fez
emergir o termo de QVT. Por sua vez, ainda na década de 50, irrompe 0 movimento de QVT,
a par do surgimento da abordagem socio — técnica (Moretti, 2003). Este mesmo autor,
evidéncia que s6 nos anos 60 se encetaram esforcos por parte de cientistas da area social,
lideres sindicais, empresarios e governantes, no sentido de se colocar em prética formas de
organizacdo do trabalho mais eficazes, com a finalidade de se minimizar os efeitos negativos
do trabalho na saude e bem-estar dos individuos. Também encontramos na literatura, outros
autores que evidenciam que os primeiros estudos, realizados durante a primeira metade do
século XX “estavam divididos em duas directrizes: de um lado uma concepgao voltada para a
produtividade e de outro a preocupacdo com a satisfacdo do trabalhador” (Nascimento et al.,
2007, p. 2). Mais recentemente no periodo de 1979, e ainda segundo estes autores deu-se
inicio a uma nova fase, no que concerne ao progresso das abordagens referentes a QVT. Foi
no inicio dos anos 80 que surgiu o interesse pela QV dos colaboradores nas organizagdes. Por
Sua vez, os estudos do socidlogo Elton Mayo, realizados na Western Electric’s Hawthorn em
1933, reconhecidos como estudos classicos, conferiam importancia a relacdo dos factores
ambientais relativamente ao desempenho dos colaboradores (cit. in, Martel et al., 2006).
Desta maneira, parece ser claro que o ambiente, & uma condicionante em termos do
desempenho dos colaboradores, dai que a QVT assuma tal importancia, no sentido da garantia

do bem — estar de todos nas organizagoes.

2.3.1 Modelo de Nadler e Lawler
De acordo com o modelo de Nadler e Lawler (1983), a QVT desenvolve-se em 4 fases:
uma dessas fases refere-se a participacdo dos colaboradores no processo de tomada de

decisdo, uma outra fase refere-se a reestruturacdo do trabalho, por intermédio do
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enriquecimento das tarefas e da criacdo de grupos de trabalho independentes, outra fase
relaciona-se com o sistema de recompensas e a sua inovacao por forma a intervir no clima
organizacional e, por fim, uma quarta fase que inclui a melhoria do ambiente de trabalho em
termos fisicos, psicoldgicos e de horérios de trabalho. Este modelo assume que, sendo

implementadas as quatro fases nas organizacGes estas propiciam QV.

2.3.2 Modelo de Hackman e Oldhan

Segundo este modelo desenvolvido por Hackman e Oldhan (1975), a QVT pode ser
analisada através do enriquecimento das dimensdes da tarefa. Assim, para estes autores, as
dimens0es da tarefa originam resultados pessoais e de trabalho que, de certo modo, afectam a
QVT. As dimensbes da tarefa relacionam-se com a satisfacdo da tarefa e consequente
motivacdo das pessoas para o trabalho a partir das seguintes variaveis: estados psicolégicos
criticos, crescimento individual, resultados pessoais e de trabalho e satisfacdes especificas.

Estes autores baseiam-se num modelo de investigacdo que permite proceder a um
diagnostico acerca do trabalho, através de um inventario de diagndstico das caracteristicas da
tarefa, e permitindo a medicéo do grau de satisfacdo e de motivacdo dos individuos (Quadro
1).

QUADRO 1
Modelo de Hackman e Oldhan

Dimensotes da Tarefa Estados Psicoldgicos Criticos Resultados Pessoais e de
Trabalho
Variedade de habilidades, Identidade da Percepcdo da significancia do Satisfacdo geral com o
tarefa, Significado da tarefa trabalho trabalho
Inter-relacionamento, Autonomia Percepcdo da responsabilidade Motivacdo interna para o

pelos resultados
Feedback intrinseco, Feedback extrinseco Conhecimento dos reais

resultados do trabalho

trabalho
Producéo de trabalho de
alta qualidade; absentismo

e rotatividade baixa

Fonte: Adaptado de Hackman & Oldhan (1975)
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2.3.3. Modelo de Walton

De acordo com Freitas e Souza (2008) referindo-se a0 modelo de Walton (1973), este
possui oito factores que permitem proceder a avaliacdo da QVT nas organizacdes e tendo
como base o garante das condi¢des, bem como a satisfacdo das necessidades basicas do ser
humano. Assim sendo os factores descritos neste modelo sdo: 1) a compensacdo justa e
adequada dos colaboradores; 2) condi¢cdes de salde e seguranca laboral; 3) oportunidades de
desenvolvimento e uso das capacidades dos individuos; 4) oportunidade de crescimento e
seguranca no trabalho; 5) integracdo em termos sociais nas organizacgoes; 6) direitos e deveres
dos colaboradores; 7) trabalho e espaco total de vida; 8) importancia do trabalho em termos
sociais. A compensacdo justa e adequada dos colaboradores refere-se as remuneracdes
auferidas por estes em funcdo do trabalho executado e & capacidade financeira das
organizacOes (Freitas et al., 2008). Ainda segundo Freitas e colaboradores (2008), ja as
condicGes de salde e seguranca laboral tém em conta a minimizacao de doencas provenientes
do préprio trabalho, bem como a reducao dos acidentes. Nesse sentido as organizacdes devem
contemplar alguns factores que conduzam a essa minimizacdo: horarios de trabalho aceitaveis
e gue contribuam para o bem-estar dos individuos, pagamento de horas extras de trabalho e
adopcéo de condicdes fisicas de trabalho satisfatérias. As oportunidades de desenvolvimento
e uso das capacidades dos individuos dependem de alguns aspectos que deverdo privilegiar a
participacdo na organizacdo, elevar a auto — estima e permitir a adop¢do de novos processos
de trabalho. Esses aspectos estdo relacionados com a autonomia que os colaboradores deverao
possuir em termos de execugéo das tarefas, uso das suas capacidades, obtencao de informacéo
significativa, no que concerne aos processos de trabalho, compreensdo das tarefas, e
capacidade de as planearem e executarem (Freitas et al., 2008). Por seu lado as oportunidades
de crescimento e seguranca no trabalho referem-se a progressao dos individuos em termos
laborais que se verifica através de uma variedade de factores como: o desenvolvimento
relacionado com a dimensao do trabalho (laboral e educacional); a oportunidade de colocar
em prética novos conhecimentos na execucdo de tarefas; oportunidade de progressdo na
organizacdo e garantia de uma remuneracdo proveniente das tarefas executadas pelos
individuos (Freitas et al., 2008). A integracdo em termos sociais na organizacéo refere-se a
relacdo trabalho versus carreira que se traduz numa nova visdo ao nivel da QVT. Esta nova
visdo tem acoplado alguns aspectos que levam a adopgdo de novos valores e de uma nova

filosofia em termos da organizacdo. As organizaches devem assim, aceitar 0S Seus
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colaboradores independentemente da sua conduta (sexo, raca, nacionalidade), permitindo a
sua ascensdo na carreira face as suas potencialidades e competéncias e contribuindo para uma
maior abertura da organizacao ao nivel da comunicacao (Freitas et al., 2008). No que se refere
aos direitos e deveres dos colaboradores que contribuem em larga medida para a melhoria da
QV estes devem contemplar os seguintes aspectos: respeito pela integridade, liberdade de
expressao, igualdade em termos de beneficios e de proteccdo do trabalho e salvaguarda dos
colaboradores em processos de indole disciplinar. (Freitas et al., 2008). Outro dos factores
mencionados por este modelo, prende-se com o trabalho e o espaco total de vida,
relacionando o trabalho em si com os efeitos que este tem a nivel pessoal e familiar (Freitas et
al., 2008). De referir ainda que este modelo contempla a importancia do trabalho em termos
sociais. Nesse sentido é de extrema importancia a responsabilidade social das organizacdes,
que pode comprometer a auto — estima dos colaboradores, levando a uma desvalorizacdo do

trabalho, bem como das oportunidades de progressao (Freitas et al., 2008).

3. Rotatividade de Colaboradores nas Organizacgdes

A Rotatividade de colaboradores nas organizacGes € um dos indicadores de gestdo mais
importantes em termos de Recursos Humanos, que tem despertado o interesse dos
investigadores e dos gestores, dados 0s custos associados a este processo (Ferreira & Siqueira,
2005). Segundo Ongori (2007), referindo-se a Shaw (1998), o fendmeno da Rotatividade € um
dos aspectos mais estudados nas organizagbes. A maioria das investigaches sobre a
Rotatividade nas organizag@es, centram-se na anélise das saidas de colaboradores, sendo dada
uma menor importancia a entrada de novos colaboradores nas empresas e nas causas da
Rotatividade (Price, 2001; Ongori, 2007). Ainda, segundo Price (2001) as investigacGes tém -
se focado na Rotatividade voluntaria, ou seja os colaboradores abandonam a organizagéo por
sua iniciativa. Ainda no que concerne a Rotatividade de caracter voluntario e de acordo com
JR (1979) as causas que estdo na origem da saida ou na permanéncia de colaboradores nas
organizacOes, tem sido uma das questfes abordadas pelos tedricos que se tém dedicado a
estudar a problematica da Rotatividade de colaboradores nas organizagfes. Ainda segundo
este autor alguns investigadores tém se dedicado ao estudo das causas relativas a intengédo de
os colaboradores permanecerem nas organizagbes. A importancia da Rotatividade de
colaboradores nas organizac6es, prende-se com o facto de estas se depararem com a perda de

capital humano, ou seja, “o volume de pessoas que ingressam e deixam a organizagao por
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motivos na maior parte das vezes desconhecidos” (Nicoleti & Andrade, 2008, p. 2). Ainda
relativamente a Rotatividade de colaboradores a literatura tem demonstrado gque esta questéo,
geradora de custos para as organizacOes, exige por parte das mesmas um esforgo maior em
termos de formacdo, que se torna constante, ndo sendo por isso positivo em termos da
imagem que transmitem para o exterior (Nicoleti et al. 2008). As organizacGes actualmente
véem-se na iminéncia de perderem colaboradores qualificados, o que nédo sucedia ha uns anos
(Sekiou et al., 2001). Deste modo a fidelizagcdo de colaboradores nas organizacdes, tem sido
uma das preocupagdes em termos do desenvolvimento dos Recursos Humanos e cujo
objectivo se prende com o desenvolvimento de competéncias humanas ao nivel dos
trabalhadores (Peterson, 2004). A Satisfacdo Laboral, ¢ um dos factores preditores da
Rotatividade, assim niveis elevados de Satisfacdo estdo associados a baixos indices de
Rotatividade, por seu turno colaboradores com baixos niveis de Satisfacdo apresentam
elevados indices de Rotatividade (Newstrom, 2008). A importancia da Rotatividade de
colaboradores nas organizacfes é um processo que envolve um investimento destas no seu
capital humano, no que concerne a formacéo profissional e ao seu desenvolvimento enguanto
recursos activos que contribuem para o desenvolvimento da dindmica da organizagao (Ongori,
2007). Ainda no que concerne a formacdo de colaboradores nas organizacdes este € um
processo fundamental para ambas as partes (organizacdes versus colaboradores), contudo este
processo pode ser um investimento com algum grau de risco, dado que as organizagdes se
deparam constantemente com niveis de Rotatividade elevados, ndo havendo um retorno de tal
investimento (Gonzaga, 1998). Em termos de dindmica organizacional a Rotatividade de
colaboradores (turnover) tem sido um dos aspectos mais estudados (Chiavenato, 1998). De
acordo com Neal (1989), a Rotatividade é uma medida importante no que se refere a salde e
bem — estar das Organizag¢des. A Rotatividade tem sido definida por alguns autores como “a
permanente saida e entrada de pessoal da organizacdo, de forma voluntaria ou involuntaria”
(Robbins, 2005, p. 22). Por outro lado, temos a defini¢cdo que considera que a Rotatividade de
colaboradores “se refere a ac¢do pela qual um trabalhador passa do exercicio de uma
ocupacdo para uma outra ou, se preferirmos, muda de oficio ou de profiss@o ou de actividades
ao longo da sua carreira profissional” (Sekiou et. al. 2001, p. 948). A Rotatividade de
colaboradores nas organizacfes segundo Sekiou e colaboradores 2001 é causada por factores
como a idade; género; fungdo exercida pelos individuos e natureza do trabalho. Ainda de

acordo com estes autores o factor preditor de Rotatividade que tem sido a principal causa da
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ocorréncia deste fendmeno nas organizacgdes é a variavel idade. Assim os colaboradores com
maior nivel de qualificacdo procuram incessantemente um local de trabalho onde possam
desenvolver as suas potencialidades, sendo que as organizacfes as quais se encontram ligados
ndo os dotam de meios que permitam o seu desenvolvimento profissional (Sekiou et al.,
2001). As organizaces terdo assim de encetar esforcos no sentido de implementarem
medidas que levem os seus colaboradores a fidelizarem-se a organizacdo. Essas medidas
deverdo passar pela valorizacdo das potencialidades dos seus colaboradores, retendo os mais
talentosos.

Robbins (2005) refere que todas as organizacfes se deparam com este fendmeno de
Rotatividade, que é fundamental para o seu desenvolvimento e crescimento. Ainda de acordo
com Robbins (2005) a Rotatividade constitui-se em algumas organizagdes como um processo
essencial, dado que a saida de um colaborador, pode significar a entrada de um outro mais
qualificado, isto é, com um maior nivel de desempenho e motivacdo, sendo uma mais-valia
para a organizacdo. As organizacdes dispem assim de uma méo — de — obra mais qualificada
e de profissionais que dotam as organizacdes de uma nova dinamica.

Na actualidade a Rotatividade reveste-se de uma certa relevancia em termos
organizacionais. Quando esta € voluntéria, as organizagdes deparam-se com resultados
positivos, dado que o numero de demissdes por parte das entidades laborais diminui, bem
como todos os custos associados a este processo (Robbins, 2005). Dada a importancia que a
Rotatividade tem assumido nas organizagGes enquanto indicador de gestdo, bem como a
relevancia que lhe tem sido atribuida no que se refere & gestdo dos R.H nas organizagdes,
nomeadamente do seu capital humano, alguns autores desenvolveram teorias relacionadas
com esta questdo, dos quais se destacam: Mobley (1977), March e Simon (1958). De seguida

serdo abordados os modelos referenciados.

3.1. Modelo Geral de Processo de Rotatividade de Colaboradores
Este modelo desenvolvido por Mobley (1977) destaca o papel das atitudes e dos
processos de caracter cognitivo como factores decisivos no que concerne & Rotatividade de
colaboradores nas organizacdes (Sager, Varadarajan &Futrell, 1988). O Modelo Geral de
Rotatividade de Mobley (1977) referido por Sager e colaboradores (1988), ndo esta vinculado
a um determinado tipo de ambiente, pré — definido por um conjunto de caracteristicas de

ambito organizacional, como é o caso dos modelos propostos por Bluedorn (1982) e Price
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(1977). De acordo com Sager e colaboradores (1998) o modelo de Mobley (1977) propde que
a intencdo de saida € um factor preditor, no que concerne a avaliacdo e ao custo da
Rotatividade em termos organizacionais. Segundo Huning e Thomson (2010), referindo-se &
teoria de Mobley (1977) esta salienta o papel da Satisfacdo no Trabalho como o resultado da
avaliacdo do trabalho, consequéncia de processos cognitivos e comportamentais que Sao
decisivos no que diz respeito a saida ou permanéncia de colaboradores nas organizacoes.
Rodriguez (2004) referindo-se ao modelo de Mobley (1977) afirma que este autor é dos
principais precursores da Rotatividade de caracter voluntario. Ainda segundo Rodriguez
(2004) este modelo destaca as consequéncias das atitudes afectas ao trabalho, relativamente
ao processo que conduz & decisdo de Rotatividade, tentando explicar as causas da Insatisfacao
de colaboradores nas organizacdes como resultado de uma Rotatividade voluntaria (iniciativa
de abandono da organizacdo pelos colaboradores). Este modelo é composto por uma
sequéncia de processos cognitivos e comportamentais, que se relacionam avaliando a
Insatisfacdo Laboral com a saida voluntaria de colaboradores das organizaces (Rodriguez,
2004). Ainda de acordo com Rodriguez (2004) a sequéncia causal deste modelo, designada de
conexdes, ocorre quando hd uma diminuicdo do nivel de Satisfacdo Laboral, relativamente a
situacdo actual de trabalho vivenciada pelos colaboradores nas organizagdes, e desse modo a
Insatisfacdo pode desencadear dois tipos de respostas. A primeira relaciona-se com a intengédo
dos colaboradores abandonarem a organizacdo, na outra os colaboradores podem adoptar
outros comportamentos como por exemplo o absentismo (periodo durante o qual o
trabalhador ndo se encontra fisicamente no seu posto de trabalho) e diminuicdo da
produtividade. Quando os colaboradores optam por abandonar a organizagdo, essa decisdo
tera de ser analisada no sentido de se encontrarem outras alternativas, e se proceder a

avaliacdo dos custos (Rodriguez, 2004).

3.2. Teoria do Equilibrio Organizacional
Este modelo preconizado por March e Simon (1958) referido por Peterson (2004) postula
que a Satisfacdo Laboral é um factor que contribui em larga medida para a intencdo dos
colaboradores permanecerem na organizacdo sendo um factor importante em termos da
reducdo dos indices de Rotatividade. De acordo com Morrell, Clarke & Wilkinson (2001)
referindo-se ao modelo de March e Simon (1958) salientam que a importancia deste pode ser

avaliada em termos do numero de ideias que agrega e que sdo objecto de pesquisa em termos
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de Rotatividade pelos investigadores. Segundo Morrell e colaboradores (2001) este modelo
aborda as determinantes da Rotatividade nas organizacdes, sendo a Satisfacdo Laboral um dos
principais factores que condiciona a percepcdo dos colaboradores quanto a intencdo de
abandonarem a organizagdo. Este modelo apresenta uma visdo estatica no que concerne a
deciséo dos colaboradores deixarem a organizacdo (Morrell et al., 2001). Nesse sentido sendo
este um modelo de contetdo ndo comporta a dimenséo real da Rotatividade. A percepc¢édo da
importancia dos individuos na organizacdo, pode ndo ser um elemento suficiente e que tenha
uma influéncia directa no que concerne a intencdo destes abandonarem a organizacdo
(Morrell et al., 2001). Assim as decisdes quanto a saida de colaboradores das organizacdes
serdo um processo de longo prazo determinado pela evolucdo em termos de carreira e pela
avaliacdo do colaborador no respeitante a sua evolucdo e desenvolvimento (Morrell et al.,
2001). O modelo de March e Simon (1958) referido por Morrell e colaboradores (2001), tem
como principal factor de Rotatividade, a Satisfacdo Laboral, mas outros factores segundo este
modelo contribuem para a Rotatividade nas organizacdes: conformidade do trabalho com a
auto-imagem; previsibilidade das relacbes de trabalho, compatibilidade do trabalho com
outros papeis. Todos esses factores sdo determinantes da Satisfacdo Laboral. Por seu lado a
dimensdo da organizacdo, pode levar a uma Rotatividade de colaboradores dentro da prépria
organizacdo. As alternativas de trabalho percepcionadas para além da organizacdo, facilitam a
decisdo de Rotatividade (Morrell et al., 2001).

4. Causas e Custos da Rotatividade

Para que possamos intervir nas organizacdes, de modo a obterem-se indices de
Rotatividade satisfatorios que contribuam para 0 sucesso em termos de gestdo é necessario
conhecerem-se as causas. Deste modo, a Rotatividade de colaboradores néo é uma causa, mas
a consequéncia de fenomenos externos (fendmenos que ndo tém uma relacdo directa com a
organizacdo) e fendmenos internos (fendmenos que tém uma relacdo directa com a
organizacdo) que condicionam o comportamento e as atitudes dos individuos (Chiavenato,
2009).

Relativamente aos fenomenos externos incluem-se nestes: as ofertas e procura de
recursos humanos; a politica economica favoravel ou desfavordvel a organizacdo e a

oportunidade de integracdo no mercado de trabalho (Chiavenato, 2009).
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De acordo com Chiavenato (2009) nos fendmenos internos incluem-se variaveis relacionadas
com as politicas salariais e remuneratorias, de recrutamento e seleccdo; a cultura da
organizacdo; tipo de supervisdo executada pela organizagdo; relacionamento humano e
condigdes fisicas afectas ao ambiente de trabalho. Os factores organizacionais, relacionados
com os fendmenos internos, predizem que um ambiente de trabalho motivador promove a
retencdo de colaboradores nas organizacdes (Ongori, 2007). Este autor refere que a eficacia da
comunicacdo nas organizacdes, também constitui um factor preditor em termos da retengéo de
talentos. Outros fendbmenos como as préaticas de contratacdo inconsistentes; a inexisténcia de
politicas motivacionais e de remuneracdo e um ambiente de trabalho propicio a Insatisfacdo
dos trabalhadores, traduzem-se na saida de colaboradores, que obviamente terd repercussoes
ao nivel da gestdo das organizacdes, que ndo consegue assim reter o seu capital humano
(Abassi & Hollman, 2000). Outros autores referem que variaveis como a idade; o género; a
categoria profissional e a natureza do trabalho, sdo também factores preditores da
Rotatividade (Sekiou et al., 2001). Ainda segundo estes autores a variavel idade, é a que mais
influéncia a taxa de Rotatividade, pois 0s jovens com valor procuram outras oportunidades
que Ihes permitam desenvolver todas as suas capacidades. Cascio (1991), afirma, no que se
refere aos custos associados a Rotatividade de trabalhadores que quando esses custos sdo do
conhecimento das empresas, estas devem ao nivel da gestdo determinar quais 0s custos com
potencialidade de serem controlados e desse modo, se encetarem esforgos no sentido da sua
reducdo. A formacdo de colaboradores nas organizagdes, por seu turno constitui também um
custo para a organizacao, uma vez que ndo € uma certeza a retencdo dos mesmos (Gonzaga,
1998). De acordo com alguns autores, a Rotatividade tem custos, que se encontram associados
a verificacdo das causas relativas a saida de colaboradores das empresas, e esses custos Sao
perceptiveis. Por seu lado outros custos que advém deste processo relacionam-se com a
substituicdo do posto de trabalho, ndo sendo este um custo tdo visivel em termos
organizacionais (Sekiou et. al, 2001). Ainda no que concerne aos custos relativos a
Rotatividade, Chiavenato (2009) categoriza-0s em custos primarios, secundarios e terciarios.
Os custos primarios, dizem respeito aos custos afectos a saida de colaboradores nas
organizacOes e a entrada de outros trabalhadores. Estes Custos estdo relacionados com o0s
processos de recrutamento e seleccdo, registos de documentagdo (salarios, encargos com
seguranga social, horas extras), integracdo de novos colaboradores (custos com formagéo,
higiene e seguranca no trabalho e beneficios proporcionados pela organizacéo) e custos com a
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saida de colaboradores (custos relacionados com o pagamento antecipado do subsidio de
férias e do 13° més). Relativamente aos custos secundarios, estes estdo relacionados com os
processos de saida de colaboradores das organizagdes e a entrada de novos colaboradores.
Incluem-se nestes custos as alteracBes ao nivel da producdo, nomeadamente a quebra da
producdo, resultante da saida dos mesmos. Por udltimo os custos tercidrios tém efeitos
colaterais imediatos na Rotatividade de médio e longo prazo. Nestes custos incluem-se: o
custo extra-investimento, relacionado com o aumento de taxas relacionadas com taxas de
seguros, gastos com a manutencdo de equipamentos, no periodo de integracdo e formacéo dos
colaboradores; aumento do volume de salarios pagos aos novos colaboradores, de modo a
intensificar a competicdo e a oferta no mercado; e as perdas nos negdcios reflectindo-se na

imagem da organizacao.

5. Modelo Conceptual proposto na Investigacio

Dada a importancia que a Rotatividade enguanto processo integrativo da dindmica
organizacional representa em termos do sucesso e da produtividade das organizacfes e uma
vez que a Satisfacdo e a Qualidade de Vida sdo tidos como factores, que podem estar na
origem da Rotatividade de colaboradores, referenciado pela literatura, é elaborado o seguinte
modelo (Figura 1). Este procura demonstrar a relacdo que a Satisfacdo e a Qualidade de Vida
tém enquanto factores preditores de Rotatividade e traduz as varidveis contidas nos

questionarios aplicados e analisadas empiricamente no decorrer desta investigacao.
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FIGURA 1

Modelo Proposto na Investigacéo
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CAPITULO Il

SATISFACAO E QUALIDADE DE VIDA, FACTORES PREDICTORES DA
ROTATIVIDADE DOS COMERCIAIS DO GRUPO MCOUTINHO - ESTUDO
EMPIRICO

1. Introducéo

O estudo que elaboramos sobre Satisfacdo e Qualidade de Vida (QV) foi realizado no
Grupo MCoutinho, uma PME, cuja principal area de negocio é o sector automovel. E
objectivo deste estudo, saber até que ponto a Rotatividade ao nivel do grupo profissional
comerciais, tem relacdo com a Satisfacdo e a QV. Assim sendo, a questdo: a Satisfacdo e a
QV sdo factores preditores da Rotatividade dos comerciais do Grupo MCoutinho? — serviu de
ponto de partida para a concretizacao deste trabalho.

Uma vez que que a Rotatividade de colaboradores nas organizacdes, € um dos aspectos
mais importantes da dindmica organizacional, torna-se importante proceder a sua analise.

Para responder ao objectivo geral acima proposto pretende-se: analisar em que medida o
contexto organizacional tem influéncia no processo de Rotatividade; compreender até que
ponto a QV e a Satisfacdo dos comerciais, influéncia a Rotatividade e quais os factores
preditores; desenvolver um conjunto de medidas que fidelizem os comerciais e que
contribuam para a diminuicdo dos custos afectos aos sucessivos processos de recrutamento e

seleccao.

1.1. Hipoteses

Hipotese 1 — A Rotatividade ao nivel dos comerciais do Grupo MCoutinho é
influenciada pelas condigdes ambientais de trabalho.
Chiavenato (2009), afirma que as condic@es fisicas do ambiente de trabalho s&o uma das
causas preditoras de rotatividade. Nesse sentido, a Satisfacdo e a QV dos colaboradores séo
factores ambientais que poderao estar na origem da Rotatividade nas organizacdes.

Hipotese 2 — Factores como as Recompensas, Beneficios Extras e a Comunicacdo, sao
factores preditores da Rotatividade dos comerciais do Grupo.
Segundo Nicoleti e colaboradores (2008) as recompensas sdao uma das fontes de

reconhecimento sendo que quando ndo sdo satisfatorias para os colaboradores nas
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organizagOes, tornam-se um factor negativo. Ongori (2007), referindo-se a Tor e JE (1997)
salienta que a insuficiéncia de informacédo; e os niveis de comprometimento organizacional
insatisfatorios podem fazer com que os colaboradores se sintam menos envolvidos e
apresentem uma maior propensdo para abandonarem a organizagdo. Por seu lado Labov
(1997) refere que as organizacdes que promovam estratégias de comunicacdo eficazes
apresentam menores indices de Rotatividade.

Hipdtese 3 Prevé-se que exista desejo de mudanca (Rotatividade) se os indicadores de
QV e Satisfacdo forem baixos.

De acordo com May, Lau e Johnson (1999), a QV é um factor preditor de Rotatividade.
Desse modo e ainda segundo esses autores, as organizacGes que propiciam condicdes que
permitem aos seus colaboradores usufruirem de QV no trabalho, obtém niveis de fidelizacéo
satisfatorios retendo os colaboradores mais talentosos. Segundo Nicoleti e colaboradores
(2008), a Rotatividade de colaboradores a nivel das organizacfes deve-se também a factores
internos (relacionados com os préprios colaboradores) como a falta de motivacdo e,

consequentemente, a Insatisfacdo destes para com a organizacéo.

2. Instrumentos utilizados e Procedimentos

No que reporta a parte empirica deste estudo, recorreu-se a uma metodologia quantitativa,
tendo sido criado um ficheiro de dados obtido a partir das informacdes recolhidas pelos
questionarios a seguir mencionados e analisados através do programa SPSS 16.0 (Statistical
Package for the Social Sciences) com o objectivo de se avaliar, de forma objectiva, os Indices
de Satisfacdo e de QV. Para o efeito, foram aplicados dois instrumentos de medida. Assim, a
Satisfacdo face ao Trabalho foi avaliada através do “Job Satisfaction Survey” (Spector, 1985)
e a QV foi avaliada através do “Instrumento de Avaliacio da Qualidade de Vida da
Organizacdo Mundial de Saude/WHOQOL-BREF” (Vaz Serra, Canavarro, Simoes, Pereira,
Gameiro, Quartilho, Rijo, Carona & Paredes, 2006). Ainda no decorrer desta investigacao, foi
desenvolvido um questionario socio-demografico / sécio-profissional, que inclui 20 itens —
idade; data de nascimento; sexo; escolaridade; profissdo; freguesia; concelho; distrito; estado
civil; doenga; tipo de doenca; tempo da doenca; regime de tratamento; fungdo noutra empresa;
vinculo contratual; data de entrada na empresa; fidelizacdo ao Grupo MCoutinho; nimero
diério de horas de trabalho; deslocacdo casa—emprego (tempo médio dispendido); tempo de

exercicio da actual fungdo, o que permite obter informacdes precisas no que diz respeito a
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analise de dados (Anexo 1). Contudo, os itens referentes: a freguesia, concelho, distrito,
profissdo, data de nascimento, doenca, tipo de doenca, tempo da doenca, regime de
tratamento, data de entrada na empresa, deslocacdo casa—emprego (tempo médio dispendido)
e tempo de exercicio da actual funcéo, ndo foram contemplados na anélise de dados uma vez
que se optou por analisar apenas os dados perceptiveis face a tematica em estudo.

Procurou-se nesta investigacao, caracterizar estatistica e descritivamente a amostra, tendo
sido também realizada a andlise da consisténcia interna dos instrumentos, através do
coeficiente Alpha de Cronbach, e a anélise de regressdo linear multipla para avaliar a relacéo
entre algumas variaveis de natureza quantitativa. De forma a compreender-se a sequéncia da
metodologia utilizada neste estudo, apresentam-se as etapas percorridas.

Como se pode constatar, este estudo compreendeu, essencialmente, duas etapas: a
primeira diz respeito a revisdo da literatura, com o objectivo principal de se dar a conhecer a
questdo da Rotatividade de colaboradores nas organizacdes e de que forma a Satisfacéo e a
QV, enquanto factores preditores, interferem nesta questao; ja numa segunda etapa, e depois
de se ter tomado conhecimento de alguns factos relacionados com a Rotatividade, partiu-se
para a formulacdo do problema e das hipéteses, que foram testadas através de uma
metodologia de carécter quantitativo. Em termos de técnica, neste estudo procedeu-se a

aplicacdo de questionarios.

2.1.Descrig¢éo dos Instrumentos

2.1.1. WHOQOL-BREF

Foi utilizado o WHOQOL versao Bref (Anexo 2), que permite avaliar “a QV, ou seja, a
percepcdao que o individuo tem sobre a sua posi¢do na vida, quer dentro do contexto dos
sistemas de cultura e valores nos quais se encontra inserido e em relacdo aos seus objectivos,
padroes e preocupacdes” (Simodes, Machado, Gongalves & Almeida, 2007, p. 77).

Esta escala da autoria da Organiza¢do Mundial de Satude (OMS), inclui duas questfes de
ambito geral sobre a QV: Como avalia a sua QV? - Questdo 1 (Q1); e Até que ponto esta
satisfeito(a) com a sua saude (Q2), bem como vinte e seis itens nas 4 dimensdes que as seguir
se descriminam: dimenséo Fisica; Psicoldgica; Relagdes Sociais e Ambiente.

A dimensdo Fisica é constituida pelos itens: dor e desconforto (Q3); dependéncia de

medicacdo ou tratamentos (Q4); energia e fadiga (Q10); mobilidade (Q15); sono e repouso
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(Q16); actividades de vida diaria (Q17), capacidade de trabalho (Q18). Relativamente a
dimensdo Psicoldgica, esta é composta pelos itens: sentimentos positivos (Q5);
espiritualidade/religido/crencas pessoais (Q6); pensamento, aprendizagem, memdria e
concentracdo (Q7); imagem corporal e aparéncia (Q11); auto- estima (Q19) e sentimentos
negativos (Q26). A dimensdo Relacbes Sociais, € composta pelos seguintes itens: relacdes
pessoais (Q20); Actividade sexual (Q21); apoio social (Q22). Finalmente, a dimenséo
Ambiente, é constituida pelos itens: seguranca fisica (Q8); ambiente fisico (poluicdo, barulho,
transito, clima) (Q9); recursos econdémicos (Q12), oportunidades para adquirir novas
informacdes e competéncias (Q13), participacdo e/ou oportunidades de recreio e lazer (Q14);
ambiente no lar (Q23), cuidados de salde e sociais: disponibilidade e qualidade (Q24) e
Transporte (Q25) (Tabela 1).

No que se refere as instrugdes, ¢ pedido ao sujeito que “responda a todas as questdes, e se
este ndo tiver a certeza da resposta a dar devera optar por aquela que Ihe parecer mais
conveniente no momento. Deve ser tido em conta pelo inquirido, as suas expectativas,
alegrias e preocupac0es referentes as duas Ultimas semanas. Em termos de resposta o sujeito
deve colocar um circulo no nimero que melhor descreve o apoio que recebeu dos outros nas
duas ultimas semanas” (Vaz Serra et al., 2006, p. 3).

Em termos de avaliacdo, este questionario apresenta uma escala tipo Likert, com 5
pontos, ou seja, tem um valor minimo (1) e um valor maximo (5), sendo que 1 corresponde a
muito ma /muito insatisfeito /nada /nunca; 2 corresponde a ma /insatisfeito /pouco /nada
/poucas vezes; 3 a nem boa nem méa /nem satisfeito nem insatisfeito /nem muito nem pouco
/moderadamente /algumas vezes; 4 a boa /satisfeito /muito /bastante /frequentemente e 5

corresponde a muito boa /muito satisfeito /muitissimo /completamente /sempre (Anexo 2).
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TABELA 1
Descri¢ao do Questionario “WHOQOL-BREF” e valores de Alpha

Dimenséo Competéncias Avaliadas/Itens Alpha Standard Alpha da Amostra

Fisica Dor e Desconforto (3); Dependéncia .87 .20
de Medicacdo ou Tratamentos (4);
Energia e Fadiga (10); Mobilidade
(15); Sono e Repouso (16);
Actividades de Vida Diéria (17);
Capacidade de Trabalho (18)

Psicoldgica Sentimentos Positivos (5); .84 45
Espiritualidade/Religido/Crencas
Pessoais (6); Pensamento,
Aprendizagem, Memoria e
Concentracdo (7); Imagem Corporal
e Aparéncia (11); Auto — Estima
(19); Sentimentos Negativos (26)

RelacGes Sociais Relac6es Pessoais (20); Actividade .64 .61
Sexual (21); Apoio Social (22)

Ambiente Seguranga Fisica (8); Ambiente .78 .79
fisico (poluicao, barulho, transito,
clima) (9); Recursos Econémicos
(12); Oportunidades para Adquirir
Novas Informagdes e Competéncias
(13); Participacéo e ou
oportunidades de Recreio e lazer
(14); Ambiente no Lar (23);
Cuidados de Salde e Sociais:
Disponibilidade e Qualidade (24);
Transporte (25)

Qualidade de Vida Total 4 .92 81

Fonte: Simdes, M. R., Machado, C., Gongalves, M. M., Almeida, L. S. (2007)

Ja no que concerne a formulacdo das varias questdes que compdem este instrumento,
essas estdo formuladas em quatro escalas e sdo: “Escala de Intensidade (relacionada com a
medida em que a pessoa experiéncia um determinado estado ou situacdo); Capacidade

(disponibilidade do individuo para experienciar um sentimento, estado ou comportamento);
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Frequéncia (esta relacionada com a frequéncia com que surge um determinado estado ou
comportamento) e Avaliacdo (relacionada com a percepc¢do que um individuo tem face a um
estado, capacidade ou mesmo um determinado comportamento), desenvolvidas de forma
positiva e negativa” (Simdes et al., 2007, p. 87).

O WHOQOL-BREF pode ser aplicado recorrendo-se a trés métodos de aplicacdo de
questionarios — o método de auto-preenchimento, em que é o proprio inquirido que preenche
0 inquérito, ap6s a leitura das instrugdes do mesmo; o método de entrevista, em que o
entrevistador |é as instrugfes ao inquirido e, seguidamente, lhe esclarece a forma de
preenchimento do questionario e, finalmente, 0 método de administracéo indirecta, em que é o
entrevistador que 1€ as instrugdes, assim como as questdes e as opcoes de resposta da escala
do questionario e, no fim, procede também ao preenchimento do questionario, limitando-se o
inquirido a dar somente as respostas. Ainda em termos de aplicacdo, ndo é exigido que 0s
inquiridos tenham um nivel minimo em termos de habilitacdes literérias, é apenas exigido aos
mesmos que sejam capazes de compreender todas as questdes que compdem este instrumento
(Canavarro et al., 2006).

O WHOQOL-BREF foi validado para a populagdo portuguesa por Vaz Serra e
colaboradores (2006), numa amostra constituida por 604 individuos e segundo as normas
definidas pela OMS.

2.1.2. Job Satisfaction Survey

O Questionario “Job Satisfaction Survey”, da autoria de Spector (1985), permite uma
avaliacdo directa e especifica de algumas medidas da Satisfacdo (Cardoso, Cunha, Cunha &
Rego, 2003). O “Job Satisfaction Survey” foi desenvolvido com base numa posi¢éo teorica
em que a Satisfagdo no Trabalho é tida como uma reaccéo afectiva ou atitudinal face ao
trabalho (Spector, 1985).

Este questionario é composto por nove dimens@es, cada uma com 4 itens, num total de 36
itens (Spector, 1997). As nove dimensdes correspondem, respectivamente, a: salario (salario e
recompensas); promocdo (oportunidades de promocao); supervisdo (supervisdo directa);
recompensas (beneficios monetarios e ndo monetarios); condi¢Bes operacionais (politicas e
procedimentos operacionais); colaboradores (pessoas que trabalham na organizagéo); natureza
do trabalho/tarefa (tarefas relacionadas com o trabalho); comunicagdo (comunicagdo na
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organizacdo) e beneficios extras (valorizacdo, reconhecimento e recompensa pelo bom
trabalho) (Tabela 2).

Em termos de escala de avaliacdo, este questionario segue uma escala tipo likert com um
valor minimo (1) e um valor maximo (6), sendo que 1 corresponde a discordo totalmente; 2 a
discordo moderadamente; 3 a discordo ligeiramente; 4 a concordo ligeiramente; 5 a concordo
moderadamente e, finalmente, 6 a concordo totalmente (Anexo 3).

Este questionario foi originalmente desenvolvido para ser aplicado ao nivel de Recursos
Humanos. Actualmente € aplicado a todo o tipo de organizacGes, quer publicas, quer privadas
(Spector, 1985).

2.1.3. Consisténcia Interna dos Instrumentos

Procedeu-se ao calculo da confiabilidade, através do coeficiente alpha de Cronbach.
Segundo a afirmacéo de Garret (1962), citado por Almeida e Freire (2000), o coeficiente de
alpha de Cronbach ou consisténcia interna, refere-se ao “grau de uniformidade ¢ de coeréncia
existente entre as respostas dos sujeitos a cada um dos itens que compdem a prova” (p. 158).
Tendo como linha de orientagdo a afirmacao de Hill e Hill (2000), que defendem que ““abaixo
de 0.6 o coeficiente € inaceitavel; entre 0.6 e 0.7, fraco; entre 0.7 e 0.8, razoavel; entre 0.8 e
0.9, bom; maior que 0.9, excelente” (p. 149) e no que respeita & analise confirmatéria dos
instrumentos utilizados nesta investigacao, tendo como referéncia os valores de Alpha que
variam entre .81 e .88 (Tabelas 1 e 2), os mesmos revelam niveis de confiabilidade bastante
satisfatorios.

Ao nivel dos resultados em cada uma das dimensdes da escala de QV/ WHOQOL-BREF,
os valores obtidos (Tabela 1) permitem-nos afirmar que a maioria das dimensdes apresenta

valores de alpha satisfatorios.
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TABELA 2

Descri¢ao do Questionario “JSS” e valores de Alpha

Competéncias Itens Alpha Standard Alpha da Amostra
Dimensao Avaliadas
Salario Salario e 1; 10r; 19r; 28 75 .64
Recompensas
Promocéo Oportunidades de 2r; 11; 20;33 73 .70
Promogéo
Supervisdo Supervisdo Directa 3;12r; 21r; 30 .82 .81
Recompensas Beneficios 4r; 13; 22; 29r 73 .70
Monetarios e Nao
Monetarios
Beneficios Extras Valorizagdo, 5; 14r; 23r; 32r .76 .73
Reconhecimento e
Recompensa pelo
Bom Trabalho
Condicoes Politicas e 6r; 15; 24r; 31 .62 24
Operacionais Procedimentos
Operacionais
Colaboradores Pessoas que 7; 16r; 25; 34r .60 .64
Trabalham na
Organizagdo
Natureza do Tarefas 8r; 17; 27; 35 .78 .33
Trabalho Relacionadas com o
Trabalho
Comunicacao Comunicagao na 9; 18r; 26r; 36r 71 .70
Organizagdo
Satisfagéo Total 9 36 91 .88

Fonte: Spector, P. E. (1985)
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Os alphas referentes a dimensdo fisica que contempla as questdes: Q3 (dor e
desconforto); Q4 (dependéncia de medicacdo ou tratamento); Q10 (energia e fadiga); Q15
(mobilidade); Q16 (sono e repouso); Q17 (actividades de vida diaria); Q18 (capacidade de
trabalho) e os alphas da dimensdo psicolégica que correspondem as questdes: Q5
(sentimentos positivos); Q6 (espiritualidade/religido/crencas pessoais); Q7 (pensamento,
aprendizagem, memoria e concentracdo); Q11 (imagem corporal); Q19 (auto — estima) e Q26
(sentimentos negativos), apresentam os valores mais baixos, logo, ndo sdo objecto de analise.
Por sua vez, as dimensdes relagbes sociais e ambiente, a primeira constituida por trés
questdes: Q20 (relagdes pessoais); Q21 (actividade sexual); Q22 (apoio social) e a segunda
por oito questdes: Q8 (seguranca fisica); Q9 (ambiente fisico - poluicdo, barulho, trénsito,
clima); Q12 (recursos econdmicos); Q13 (oportunidades para adquirir novas informacdes e
competéncias); Q14 (participagdo e ou oportunidades de recreio e lazer); Q23 (ambiente no
lar); Q24 (cuidados de saude e sociais: disponibilidade e qualidade); Q25 (transporte),
apresentam os valores mais elevados em termos de coeficiente alpha (Tabela 1), cujas razdes
talvez possam ser encontradas no facto de a amostra ser composta, na sua maioria, por uma
populagéo jovem.

Quanto a escala de Satisfacdo no Trabalho/JSS, os coeficientes alpha da amostra das nove
dimens@es apresentam valores bastante satisfatorios, (valores compreendidos entre .64 e .81).
As dimensdes de menor precisdo, isto €, com um coeficiente alpha baixo, correspondem as

condicBes operacionais € a colaboradores, logo, ndo séo objecto de analise (Tabela 2).

2.2. Procedimentos

Os questionarios aplicados foram, previamente, apresentados ao Director de Recursos
Humanos do Grupo, Dr. Paulo Maravalhas e a Dra. Patricia Oliveira, Técnica de Recursos
Humanos/Psicologa do Trabalho e das Organizacfes. A aplicacdo dos questionarios sé foi
realizada ap6s uma carta enviada para todos os Chefes de Vendas (Anexo 4), com
conhecimento dos Administradores Sr. Anténio Coutinho, Dra. Margarida Coutinho e Dr.
Manuel Lucio Coutinho, com o intuito de esclarecer os objectivos do estudo e obter
consentimento informado.

Relativamente a recolha de dados, os questionarios foram aplicados através de um dos
métodos de administracdo de questionarios — administracdo directa. Apos ter sido realizada

uma breve sessdo de esclarecimento dos objectivos do estudo e dadas as instrucdes de
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preenchimento, através de uma apresentacdo no programa Microsoft Power point (Anexo 5),
0s questionarios foram entregues, pessoalmente, aos comerciais. A maioria dos colaboradores
procedeu ao preenchimento dos questionarios na hora. Alguns colaboradores afectos as
Plataformas MCoutinho Litoral - Aveiro e Oliveira de Azeméis e MCoutinho Nordeste -
Braganca e Vila Real, ndo compareceram na data e hora marcada tendo sido, posteriormente,
contactados via telefone e os questionarios enviados e devolvidos via email. Foram recolhidos
dados nas vérias plataformas do Grupo, afectas ao sector automével (Plataforma Alvescar -
Amarante/Marco de Canaveses; MCoutinho Centro - Coimbra; MCoutinho Douro -
Amarante/Felgueiras/Marco de Canaveses/Pacos de Ferreira/Paredes/Porto/Vila Real;
MCoutinho Litoral - Aveiro/Oliveira de Azeméis: MCoutinho Nordeste - Braganca/Vila Real

e MCoutinho Porto - Amarante/Marco de Canaveses e Porto).

3. Caracterizacdo da Amostra

A analise da amostra foi efectuada através do programa estatistico Statistical Package for
the Social Sciences 16.0 (SPSS). Neste estudo inquiriu-se uma amostra de 85 colaboradores
do Grupo MCoutinho afectos ao grupo profissional comerciais. Como se pode constatar pela
analise da Tabela 3, nem todos 0s sujeitos estdo representados em algumas variaveis em
analise, nomeadamente, na idade dos sujeitos; tipo de contrato; fidelizacdo ao Grupo e
namero diario de horas de trabalho. Relativamente ao nimero de inquiridos por plataformas
automdveis do Grupo, constata-se que a maioria pertence a MCoutinho Porto, 22 sujeitos
(25,9%), 17 sujeitos (20,0%) pertencem a MCoutinho Douro, 14 sujeitos (16,5%) pertencem a
MCoutinho Litoral, 13 sujeitos (15,3%) a MCoutinho Nordeste, 10 sujeitos (11,8%) a
MCoutinho Centro, 6 sujeitos (7,1%) a MCoutinho Ocasido e 3 sujeitos (3,5%) pertencem a
MCoutinho Alvescar. Conforme se verifica, a amostra é composta, maioritariamente, por
colaboradores do sexo masculino, 73 sujeitos (85,9%) e apenas 12 do sexo feminino (14,1%).
Grande parte dos comerciais tém uma idade compreendida entre os 34 - 44 anos,
correspondente a uma percentagem de 47,6%, 0 que nos leva a constatar que a amostra é
constituida, na sua maioria, por uma populacdo jovem (Tabela 3). Em termos de escolaridade,
apenas um sujeito (1,2%) sabe ler e/ou escrever, 1 (1,2%) tem o 1° ciclo do ensino basico, 1
(1,2%) tem o 2° ciclo do ensino bésico, 16 (18,8%) tém o 3° ciclo do ensino bésico, 49
(57,6%) tém o ensino secundario e 15 (17,6%) possuem estudos universitarios. No que diz

respeito ao estado civil, 9 sujeitos sdo solteiros (10,6%), 56 casados (65,9%), 8 vivem em
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unido de facto (9,4%), 1 é separado (1,2%) e 11 divorciados (12,9%). Relativamente ao
vinculo contratual, 38 tém contrato a termo certo (48,1%), 4 tém contrato a termo incerto
(5,1%) e 36 tém contrato sem termo/efectivo (45,6). Este dado revela que a situacdo destes
colaboradores é precéria. Quanto a fidelizacdo dos sujeitos ao Grupo, apenas 21 sujeitos
referiram que ndo trabalharam sempre na mesma empresa do Grupo (27,3%), enquanto que 56
sujeitos referiram que trabalharam sempre na mesma empresa do Grupo (72,7%). No que
reporta ao nimero de horas de trabalho, 49 sujeitos (62,0%) referem que trabalham em média
8 a 10 horas. Finalmente no que se refere ao exercicio da funcdo noutra empresa, a maioria
dos colaboradores - 76 individuos (89,4%), ja exerceu a funcdo de comercial noutra empresa,
e apenas 9 nunca exerceram a funcdo de comercial noutra empresa (10,6%). Os dados
permitem verificar que a totalidade dos sujeitos da amostra revela experiéncia como
comercial. No estudo em causa os colaboradores estdo vinculados as vérias plataformas do
Grupo, localizadas por vérios distritos (Aveiro, Braganca, Coimbra, Porto e Vila Real).

Por razBes que se prendem com algumas especificidades inerentes a natureza laboral,
excluiram-se da amostra algumas variaveis, como sejam, a data de nascimento, freguesia,
concelho, distrito, data de entrada na empresa e nimero de anos de exercicio da actual funcéo,

de forma a garantir o anonimato da informacéo e a confidencialidade da mesma.
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TABELA 3
Descrigdo da Amostra
% N
Sexo Feminino 14,1% 12
Masculino 85,9% 73
Plataformas Automoveis MC Alvescar 3,5% 3
MC Centro 11,8% 10
MC Douro 20,0% 17
MC Litoral 16,5% 14
MC Nordeste 15,3% 13
MC Ocasido 71% 6
MC Porto 25,9% 22
23 — 33 anos 36,6% 30
Idade 34 — 44 anos 47,6% 39
45 — 55 anos 13,4% 11
56 — 65 anos 2,4% 2
Sabe ler e/ou escrever 1,2% 1
1° - 4° anos 1,2% 1
5 - 6°anos 3,5% 3
Escolaridade ’
7° - 9°anos 18,8% 16
10° - 12° anos 57,6% 49
Estudos Universitarios 17,6% 15
Solteiro(a) 10,6% 9
Casado(a) 65,9% 56
Unido de Facto 9,4% 8
0,
Estado Civil Separado(a) 1,2% 1
Divorciado(a) 12,9% 11
Contrato a termo certo 48,1% 38
Vinculo Contratual Contrato a termo incerto 5,1% 4
Contrato sem termo/efectivo 45,6% 36
Trabalhou sempre na mesma 72,7%
Fidelizagdo ao Grupo empresa do Grupo 56
MCoutinho Néo trabalhou sempre na mesma 27,3%
empresa do Grupo 21
Numero diario de horas de
8 a 10 horas 62,0% 49
trabalho
Trabalhou noutra empresa antes de 89,4% 76
Funcéo noutra empresa ingressar no Grupo MCoutinho
Nunca trabalhou noutra empresa
antes de ingressar no Grupo 10,6% 9

Mcoutinho
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3.1. Analise dos Questionarios sobre Satisfacdo no Trabalho e Qualidade de Vida

A Satisfacdo no Trabalho e a QV foi analisada em fungéo do calculo do peso dos itens
(Tabela 4 e 5). Optou-se apenas por analisar 0s itens com maior peso, tornando assim a
descricdo mais concisa e clara.

Relativamente ao Questionario de Satisfacdo no Trabalho/JSS e tendo por base as
dimensbes definidas por Paul Spector, os itens que apresentam valores mais baixos
correspondem as seguintes dimensodes: Salario (item 10), Condi¢6es Operacionais (item 24) e
Recompensas (item 29) (Tabela 4). O valor considerado médio situa-se no intervalo entre 2 e
5. Os restantes itens, 17 e 27, que apresentam valores mais elevados, enquadram-se ambos na
dimensdo Natureza do Trabalho. Em relagdo ao desvio padréo, os itens que apresentam um
maior valor sdo 0 29 e o 10, logo, sdo aqueles que se dispersam relativamente a média. Ja os
restantes itens 17, 24 e 27 demonstram valores mais baixos. Podemos assim extrapolar, que 0s
sujeitos se preocupam com as tarefas relacionadas com o trabalho e com as politicas e
procedimentos operacionais. Dado que o célculo da média das varias dimensdes, que avaliam
a Satisfacdo Laboral, foi efectuado pela soma directa dos valores de cada item, a dimenséo
Comunicacéo, que integra os itens 9 (a comunicacdo dentro da organizacdo parece ser boa),
18 (os objectivos desta organizacgdo sédo claros para mim), 26 (sinto frequentemente que néo
sei 0 que se passa ha organizacgéo) e 36 (as tarefas no trabalho ndo sdo totalmente explicadas)
e a dimensdo Promocao, que integra os itens 2 (ha poucas possibilidades de promog¢do no meu
trabalho), 11 (aqueles que fazem um bom trabalho tém boas hipo6teses de ser promovidos), 20
(as pessoas nesta organizacdo sobem na carreira tdo depressa como nos outros sitios) e 33
(estou satisfeito com as minhas hipdteses de promoc¢éo), sdo as que demonstram um nivel de
insatisfacdo consideravel, o que leva a concluir que os comerciais do Grupo Mcoutinho estdo
insatisfeitos com as estratégias de comunicagdo levadas a cabo pela Organizacdo e com as
Promoc0es (ascensdo em termos de carreira). Os valores da média destas duas dimensdes, ja
analisados anteriormente, reforcam a ideia de Insatisfagdo no que concerne as questdes
relacionadas com a Comunicacao e as Promocdes.

A média da dimensdo Natureza do Trabalho, composta pelos itens 8 (por vezes sinto que
0 meu trabalho € insignificante), 17 (gosto de fazer as coisas que faco no trabalho), 27 (sinto
orgulho em fazer o meu trabalho) e 35 (o meu trabalho é agradavel) e da dimensdo Condicdes

Operacionais que integra os itens 6 (muitas das nossas regras e procedimentos dificultam um
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bom trabalho), 15 (os meus esforcos para fazer um bom trabalho séo raramente bloqueados
por questdes burocréticas), 24 (tenho muito que fazer no meu trabalho) e 31 (trabalho com
muita papelada), permite-nos extrapolar que os comerciais revelam indices de Satisfacdo
elevados nessas dimensoes.

No que diz respeito ao Questionario sobre QV, a andlise do peso dos itens, revela que o
item 11 (dimensao Psicoldgica) e 15 e 18 (dimenséo Fisica), que se referem, respectivamente,
a Imagem Corporal e Aparéncia, Mobilidade e Capacidade de Trabalho, apresentam valores
de média superiores a quatro (Tabela 5). Por sua vez, os itens 3 e 4, que correspondem a
dimensdo Fisica, respectivamente, Dor e Desconforto e Dependéncia de Medicacdo ou
Tratamentos, apresentam valores de media inferiores a dois. Através da analise do desvio-
padrdo, concluimos que o item 15 e 18, com valores de .642 e .538, apresentam,
respectivamente, os valores mais baixos, 10go, concentram-se em torno da média. J& os
restantes itens, 3, 4 e 11 demonstram valores elevados, o que revela uma dispersdo face a
média. Podemos constatar que o estado psicolégico dos individuos, nomeadamente, a
percepcdo que tém da sua imagem e aparéncia, bem como os aspectos fisicos relacionados
guer com a sua autonomia quer com a sua capacidade de trabalho, contribuem para niveis de
QV satisfatérios ao nivel do Grupo. No entanto, e ainda dentro da dimensdo Fisica, se 0s
individuos sentirem dor e desconforto e dependéncia de medicacdo e tratamentos, sentem-se

impedidos de desempenhar, com qualidade, as suas funcdes de trabalho.

TABELA 4
Itens do Questionario de Satisfacdo no Trabalho/JSS com peso mais elevado
Item Média D.P N
10 1.98 1.354 68
17 5.32 741 68
24 2.19 996 68
27 5.58 579 68
29 2.19 1.437 68
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TABELAS

Itens do Questionario de Qualidade de Vida da OMS/WHOQOL-BREF com peso mais

elevado

Item Média D.P N
3 1.78 .896 74
4 1.68 .878 74
11 4.26 .760 74
15 4.26 .642 74
18 411 .538 74

4. Indice de Rotatividade

Dado que a Rotatividade de colaboradores, nomeadamente o grupo profissional
comerciais afecto ao Grupo MCoutinho, foi um dos propositos desta investigacdo, procedeu-
se, no decorrer da mesma, ao célculo do indice de Rotatividade. Segundo Chiavenato (2009)
o célculo do Indice de Rotatividade de colaboradores ¢ “baseado no volume de entradas e
saidas de colaboradores em relacdo aos recursos humanos disponiveis na organizagdo, dentro
de um certo periodo de tempo, e em termos percentuais” (p. 141).

Os calculos afectos a Rotatividade de colaboradores nas organizacfes, segundo Sekiou e
colaboradores (2001), ttm como fundamento o planeamento das diversas categorias em
termos profissionais presentes na organizacdo, bem como a determinacdo do numero de
colaboradores a serem contratados num dado periodo de tempo. E uma ferramenta (til, no
sentido em que permite aos gestores procederem a um controlo dos custos associados a este
fendmeno recorrente nas organizacdes, permitindo também a analise da evolucdo deste no
tempo (Sekiou, et al., 2001). Por ultimo, através do célculo da Rotatividade, as organizacGes
conseguem um maior controlo dos seus RH, com especial énfase no seu capital humano,
melhorando a eficacia em termos laborais (Sekiou et al., 2001). Nesta investigacao pretende-
se saber as causas deste indicador de gestéo, recorrente no Grupo MCoutinho. Neste sentido,

foi efectuado o célculo da Rotatividade dos comerciais ao nivel das varias plataformas
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automoveis do Grupo (MCoutinho Alvescar, MCoutinho Centro, MCoutinho Douro,
MCoutinho Litoral, MCoutinho Nordeste e MCoutinho Porto) baseado na anélise das saidas
de colaboradores e respectivas causas. No célculo ndo foram contempladas as entradas de
novos comerciais no Grupo, apenas se considerou a saida voluntéria e involuntéaria de
colaboradores (Chiavenato, 2009). Assim, a formula utilizada no calculo da Rotatividade dos
comerciais foi a seguinte:
D x 100
EM

em que:
D - corresponde a saida de colaboradores por iniciativa das organizacdes ou dos proprios e
num determinado periodo de tempo;

EM — corresponde a média do numero de colaboradores no inicio e no final do periodo de
tempo considerado (Chiavenato, 2009).

Considerando as varias plataformas automdveis (Tabela 6), constata-se que a Plataforma
MCoutinho Litoral é aguela que apresenta um maior Indice de Rotatividade de comerciais
(57,1%), seguido da plataforma MCoutinho Porto (48,8%). A plataforma com menor indice
de rotatividade é a MCoutinho Centro (10,5%). De acordo com Chiavenato (2009), indices de
Rotatividade elevados ndo devem ocorrer nas organizacGes, dado que revela um estado de
entropia da organizacdo. Desse modo, constata-se que as Plataformas MCoutinho Litoral e
MCoutinho Porto, ndo estdo a conseguir reter 0s seus recursos humanos, sendo necessario
rever as politicas de RH implementadas ao nivel do Grupo e, nomeadamente, a forma como

essas estdo a ser praticadas nas empresas referidas.
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TABELA 6
indice de Rotatividade do Grupo Profissional Comerciais Grupo MCoutinho Referente ao Periodo de
2009

Plataformas Nr. de Colaboradores  Nr. de Colaboradores Saida de Indice de
Automoveis Inicio 2009 Final 2009 Colaboradores Rotatividade
MCoutinho 9 9 1 11.1%
Alvescar
MCoutinho 5 14 1 10.5%
Centro
MCoutinho 12 16 5 35.7%
Douro
MCoutinho 8 6 4 57.1%
Litoral
MCoutinho 19 17 8 44.4%
Nordeste
MCoutinho 22 19 10 48.8%
Porto

5. Andlise das DimensGes da Satisfacdo no Trabalho e da Qualidade de Vida

Nas tabelas 7 e 8 descrevemos o0s resultados das dimensdes da Satisfacdo no Trabalho e
da QV, respectivamente.

Conforme podemos constatar, as dimensdes da escala de Satisfacdo apresentam valores
médios elevados relativamente ao valor maximo calculado através da escala de Likert (Tabela
7). A tabela 7, mostra-nos que as Dimensdes Condigdes Operacionais (17,28); Colaboradores
(16,45) Natureza do Trabalho (19,30) séo aquelas que apresentam maior valor percentual da
média relativamente ao maximo para cada uma das Dimensoes.

Face a estes resultados, podemos afirmar que os niveis de Satisfacdo dos individuos estdo
associados as regras e procedimentos definidos pelo Grupo em termos de trabalho, por
questBes burocraticas que poderdo ou ndo afectar a realizacdo de um bom trabalho, pelo
excesso de trabalho, relacdes laborais (com os colegas de trabalho, competéncia na execucao

de tarefas obrigando a um maior esfor¢o dos outros colaboradores).
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Ainda no sentido da andlise das dimensdes, procedemos também a avaliacdo da QV. Os valores
obtidos em termos de média sdo elevados, destacando-se as DimensGes: Relagfes Sociais; Psicoldgica;
e Ambiente, com valores de, respectivamente, 75.62, 73.82 e 60.02 (Tabela 8). Verificou-se nesta
analise que a QV dos comerciais do Grupo € influenciada pelo nivel de relacbes sociais estabelecidas
por estes; pela ajuda que recebem dos seus pares; até que ponto gostam da sua vida, pelos niveis de
concentracdo; pela auto-estima, por sentimentos negativos, como depressao ou ansiedade; seguranca
no dia-a-dia; condi¢bes do lugar em que vivem; recursos econdmicos que satisfacam as suas
necessidades; assisténcia médica, oportunidade de realizarem actividades de lazer e em que medida o

ambiente fisico destes é saudavel

Tabela 7

Resultados das dimensdes da Satisfacdo no Trabalho

Dimenséo N Minimo Maximo Média D.P
Salério 78 7 20 15.23 2.55
Promog&o 81 8 19 13.45 3.09
Supervisdo 83 11 22 14.97 1.94
Recompensas 79 8 20 15.18 2.25
Beneficios Extras 83 8 20 15.36 2.47
Condicoes 83 8 23 17.28 2.88
Operacionais
Colaboradores 82 11 23 16.45 2.63
Natureza 84 13 24 19.30 2.35
Trabalho
Comunicagdo 85 7 20 12.85 3.20
Tabela 8

Resultados das dimensdes da Qualidade de Vida

Dimenséo N Minimo Maximo Média D.P
Fisica 80 32 79 57.32 8.48
Psicoldgica 78 42 92 73.82 9.49
Relacdes Sociais 81 33 100 75.62 13.02
Ambiente 78 28 88 60.02 11.98
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6. Regressdo Linear

Pestana e Gageiro (2008) referem que a regresséo linear “ ¢ um modelo estatistico usado
para prever o comportamento de uma variavel quantitativa (variavel dependente ou Y) a partir
de uma ou mais variaveis relevantes de natureza, essencialmente, de intervalo ou récio,
(varidveis independentes ou X’s) informando sobre a margem de erro dessas previsoes” (p.
561).

Nesta investigacdo, procedeu-se a analise da regressdo linear multipla e o método
utilizado para a determinar foi o Enter.

Na tabela 9 estdo representados os resultados da regressdo linear para as varidveis
dependentes da Escala de Avaliagdo da Satisfagao no Trabalho “JSS”: Promogao, Condi¢des
Operacionais e Comunicacdo, apresentando como varidveis independentes: as Relacbes
Sociais, Fisico e Psicoldgico.

A variavel Promocéo € dependente da variavel RelacBes Sociais, ou seja, esta Ultima é
preditora da Promocéo e apresenta um valor de significancia de .005 (Tabela 9). O valor de
significancia que esta variavel independente apresenta, indica-nos que as Rela¢bes Sociais na
Organizacdo sdo determinantes em termos de oportunidades de promocdo ao nivel dos
comerciais.

Para as variaveis independentes Fisico e Psicolégico, os niveis de significancia,
respectivamente, .004 e .002 (Tabela 9), revelam que as Condi¢bes Operacionais a nivel da
MCoutinho sdo condicionadas por estes dois aspectos. As Condi¢des Operacionais, que dizem
respeito as politicas e aos procedimentos levados a cabo pela Organizacdo, podem ser
afectados pelos aspectos psicoldgicos e fisicos dos individuos.

No que reporta a variavel independente Psicoldgico, que avalia 0s aspectos internos dos
individuos, como a percepcao que estes tém de si, bem como alguns aspectos cognitivos, o
valor de significancia de .003 (Tabela 9), permite-nos a afirmar que estes factores influenciam
0s niveis de comunicacao dos comerciais ao nivel do Grupo.

O valor de significancia obtido para a varidvel independente Comunicagdo (.001),
demonstra que esta afecta o0s aspectos psicolégicos dos individuos (Tabela 10). A
comunicacdo ao nivel do Grupo interfere na auto-estima dos colaboradores € no modo como

estes lidam com as suas emocdes e sentimentos.
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Relativamente a variavel independente Recompensas, que pretende avaliar os beneficios
monetarios e ndo monetarios auferidos pelos comerciais do Grupo, esta apresenta um valor de
significancia de .002 (Tabela 10), o que nos permite deduzir que as percepgdes que estes
colaboradores tém relativamente as recompensas dadas pela Organizacao, sao influenciadas
pelo facto de estes ja terem exercido esta funcdo noutras empresas com niveis de recompensa
mais satisfatorios.

Na tabela 11 considerou-se como variavel dependente o indice de Rotatividade e como
variaveis independentes as dimensdes da Satisfacdo e da QV. Contudo, apenas apresentaram
valores significativos as seguintes variaveis: Recompensas, Beneficios Extras, Comunicacéao e
Psicologico. Nesse sentido, o valor de significancia revelado por estas variaveis,
respectivamente .002; .005; .001 e .003, indicam que séo preditoras da Rotatividade do Grupo
profissional comerciais da empresa MCoutinho. As varidveis independentes relativas a
Satisfagdo no Trabalho (Recompensas, Beneficios extra e Comunicacdo) pretendem avaliar os
niveis de Satisfacdo em termos dos beneficios monetarios e ndo monetarios, da valorizacéo,
do reconhecimento e da recompensa pelo trabalho executado e da eficacia das estratégias de
comunicacdo implementadas pela Organizacdo. Pelos resultados apresentados pela variavel
independente Psicol6gico, a Rotatividade tem uma relagdo com os aspectos cognitivos, as

emoc0es, as crencas pessoais e a auto-estima dos colaboradores.

TABELA 9
Analise de Regressdo Linear para as subescalas da Satisfagdo no Trabalho tendo como factor preditor

as dimensdes afectas a Qualidade de vida

Variavel Variavel B D.P. Beta T Significancia
Dependente Independente
Promocéo Relages -.092 031 -.393 -2.934 .005
Sociais
Condicoes Fisico -.143 .047 -422 -.3.018 .004
Operacionais
Psicoldgico 137 .043 428 3.174 .002
Comunicacdo Psicoldgico 150 .049 418 3.084 .003
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TABELA 10
Analise de Regressdo Linear para a subescala Psicolégico (Qualidade de Vida), tendo como factor

preditor as subescalas Comunicacdo e Recompensas

Variavel Variavel B D.P. Beta T Significancia

Dependente Independente

Psicoldgico Comunicagdo 469 352 469 3.465 .001
Funcéo Recompensas -.060 .018 -.407 -3.315 .002
Noutra

Empresa
TABELA 11

Anélise da Regressdo Linear para as subescalas da Satisfagdo no Trabalho e da Qualidade de Vida

tendo como factor preditor o indice de Rotatividade

Variavel Variavel B D.P. Beta T Significancia

Dependente Independente

Recompensas -2.459 ,760 -.372 -3.280 .002

indice Benef. Extras 1.494 737 234 2.026 .005
Rotatividade =~ Comunicagéo -2.359 .638 -.488 -3.694 .001
Psicoldgico -.528 244 -312 -2.166 .003

7. Confirmacéo das Hipoteses

De acordo com as anélises efectuadas, relativamente as hipdteses desta investigacéo,
conclui-se o seguinte:

A primeira hipotese que refere que a rotatividade ao nivel dos comerciais do Grupo
MCoutinho ¢ influenciada pelas condi¢Ges ambientais de trabalho, ndo foi confirmada.
Relativamente a segunda hipotese, foi confirmado que factores como as Recompensas,
Beneficios Extras e Comunicacao, sdo preditores da Rotatividade dos comerciais do Grupo.
Estes resultados permitem-nos extrapolar que a Rotatividade esta relacionada com os

beneficios monetérios e ndo monetarios auferidos pelos comerciais, com a valorizacao,
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reconhecimento e recompensa pelo trabalho executado e com as estratégias de comunicacéo
implementadas pela Organizacdo, ou seja, a forma como a informagcéo é partilhada ao nivel do
Grupo.

A terceira hipdtese, que prevé que exista desejo de mudanca (Rotatividade) se os
indicadores de QV e Satisfacdo forem baixos, foi confirmada. Atendendo aos valores
revelados pelas dimensbes afectas a Satisfacdo Laboral e a QV estas sdo preditoras de
Rotatividade.

8. Discussao dos Resultados e Conclusao

Os resultados obtidos nesta investigacdo vao de encontro aquilo que é referido pela
literatura. Segundo Nicoleti e colaboradores (2008), a intencdo dos individuos abandonarem a
organizacdo depende do descontentamento relativamente a algumas politicas implementadas
pelas empresas. Ainda de acordo com estes autores, a comunicacdo é fundamental para que as
organizagOes se desenvolvam e, nesse sentido, 0s gestores devem promover estratégias que
contribuam para um bom relacionamento em termos grupais, bem como para a motivacao dos
colaboradores. Os dados obtidos pela aplicacdo do indice de Rotatividade, revelam que a
comunicacdo é um dos factores de decisdo para que estes saiam do Grupo. Tal facto, pode ser
o reflexo de uma politica de comunicacdo que ndo estimula relacdes estaveis entre 0s
individuos. Para os mesmos autores, 0s sistemas de remuneracdo e beneficios sdo
interpretados pelos colaboradores como algo de extrema importancia para a sua sobrevivéncia
e reconhecimento pelo trabalho executado. De acordo com os resultados, os comerciais do
Grupo demonstram insatisfagdo com as remuneracGes e beneficios praticados pela
Organizacdo. Santos, Costa, Passos, Ramalho e Caetano (2009) referindo-se a Miceli e Lane
(1991) salientam que a Satisfacdo no que concerne as recompensas dadas pelas organizacgoes
aos seus colaboradores “exprimem uma avalia¢do, positiva ou negativa, que os individuos
fazem relativamente aquilo que recebem da organizagao” (p. 86).

Os Indices de Satisfagdo e de QV baixos, sdo o reflexo da intencdo de mudanca por parte
dos comerciais do Grupo. A Satisfacdo Laboral é uma questdo de extrema importancia para as
organizacOes de sucesso. Para Nodari, BG, e Camargo (2009), é importante que se desenvolva

um conjunto de medidas que tenham como objectivo a analise da satisfagdo dos colaboradores
49



SATISFACAO E QUALIDADE DE VIDA, FACTORES PREDITORES DA ROTATIVIDADE DOS COMERCIAIS
DO GRUPO MCOUTINHO

nas organizagbes, e um conjunto de factores que propiciem condi¢bes de trabalho
satisfatorias, conduzindo, deste modo, a niveis de Satisfacdo elevados e, consequentemente, a
uma reducdo dos indices de Rotatividade. Os resultados afectos a Satisfacdo Laboral que
obtivemos nesta investigacdo s&o confirmados por Nodari e colaboradores (2009) que,
referindo Davis e Newstrom (1992), afirmam ser a insatisfacdo laboral um dos factores de
Rotatividade que se traduz em conflitos, reducdo dos niveis de qualidade dos servicos
prestados e da produtividade. Segundo Sciarpa, Pires e Neto (2007), as organizagdes com
padrdes de QVT baixos, conduzem os colaboradores a abandonarem a organizagéo, facto
confirmado pelos resultados do trabalho efectuado. Ferreira e colaboradores (2005) referem
que a percepcdo de justica de remuneracdo € um antecedente indirecto da intencdo dos
colaboradores abandonarem a organizacdo, o que confirma os dados revelados nesta
investigacao.

De acordo com a literatura, indices de Rotatividade com valores equivalentes a zero, na
pratica, ndo se verificam, e também ndo seria um aspecto positivo para as organizacdes. Por
seu lado, Indices de Rotatividade elevados também néo sdo aconselhaveis sucederem nas
organizacg0es, pois seriam o reflexo de uma organizagdo que ndo tem recursos eficazes para
conseguir reter os seus colaboradores (Chiavenato, 2009). Chiavenato (2009) refere que nédo
existe um numero concreto que defina um bom ou mau indice de Rotatividade ou, se
pretendermos, ndo existem classes de indices de Rotatividade que nos permitam escaloné-las
em classes de baixo, médio e elevado Indice, por esse motivo, torna-se dificil concluir se os
valores que encontramos sdo maus, médios ou elevados. Parece-nos, no entanto, ser possivel
deduzir que os valores encontrados sdo baixos a médios (valores que oscilam entre 10.5% e
57.1%).

Relativamente a anélise das dimensdes da Satisfacdo Laboral e da QV, conclui-se que as
dimensGes que contribuem para niveis de insatisfacdo estdo relacionadas com a Comunicacao
e com a Promocéo que apresentam médias de, respectivamente, 12,85 e 13,45 As estratégias
de comunicagdo no Grupo néo sdo eficazes. Os objectivos da Organizacdo ndo séo claros para
os colaboradores que sentem, frequentemente, que ndo sabem o que se passa na Organizacao.
As tarefas no trabalho ndo sdo bem explicadas. Existem poucas possibilidades de promocéo
no trabalho e os colaboradores acham que néo sobem tdo depressa na carreira como em outras
organizacOes do género, por esse motivo, ndo estdo satisfeitos com as hipoteses de promocao.

A Natureza do Trabalho e as Condig¢des Operacionais sdo as dimensdes que mais contribuem
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para a Satisfacdo Laboral. Os colaboradores gostam das tarefas que desempenham e tém
prazer naquilo que fazem. As regras e procedimentos do Grupo néo dificultam o seu trabalho
e os esforgos que fazem sdo raramente bloqueados por questbes burocraticas. Segundo
Randhawa (2007) constata-se que o factor com maior peso na decisdo dos individuos
abandonarem a organizacéo, é a Insatisfacdo Laboral. Os estudos levados a cabo por alguns
investigadores, no que concerne a relacdo entre a Satisfacdo Laboral e a Rotatividade,
demonstram uma relacdo negativa. Staw e Ross (1985) referem que um dos primeiros estudos
nesta area, demonstrou que os resultados dos individuos em termos de Satisfacdo Laboral ndo
sdo estaveis ao longo do tempo, mesmo quando estes mudam de emprego ou apenas de
organizacao.

Martins e colaboradores (2006) salientam que os estudos realizados em torno da
Satisfacdo no Trabalho, tém “demonstrado que esta ¢ uma variavel inequivocamente afectiva
derivada da interacgdo entre caracteristicas do trabalho e caracteristicas pessoais” (p.203).

Os indicadores que tém uma relacdo directa com a QV séo os relativos as questdes Relacbes
Sociais e Psicologico que apresentam uma média de 75,62 e 73,82 respectivamente.

A forma como os colaboradores se relacionam em termos pessoais (satisfacdo com as
suas relacdes e com o apoio que recebem dos seus amigos), estdo satisfeitos consigo préprios
e tém ou ndo auto-estima, interfere na QV. De acordo com Ferreira e colaboradores (2008) a
QVT tem um papel relevante nas organizacdes, sendo fundamental ao bem — estar fisico e
mental dos colaboradores. As organizagcbes que privilegiam a QVT promovem uma
participacdo mais activa dos seus colaboradores, bem como um ambiente positivo de
integracdo com 0s seus Vvarios intervenientes (Moretti, 2003), sendo a QVT um factor

importante e decisivo na Rotatividade dos colaboradores.

Estratégias de Intervencéo

Depois de efectuada a analise estatistica e de acordo com os resultados das escalas
administradas nesta investigacdo, Escala de Satisfacdo no Trabalho/JSS (Spector, 1985) e
Escala de QV/WHOQOL-BREF (Vaz Serra et al.,, 2006), existe a necessidade de se
implementarem algumas medidas ao nivel da Satisfacdo e da QV, com o intuito de reduzir os

indices de Rotatividade ao nivel dos comerciais do Grupo MCoutinho. Pretende-se também
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com estas medidas fidelizar os comerciais & Organizacao, bem como reduzir os custos afectos
aos sucessivos processos de recrutamento levados a cabo pelo Departamento de Recursos
Humanos.

De acordo com a anélise do peso dos itens, apenas os mais elevados para ambas as
escalas revelam que em termos de Satisfacdo sdo os factores que dizem respeito ao Salario,
Natureza do Trabalho e Condi¢cdes Operacionais, que demonstram um maior nivel de
Insatisfacdo. Nesse sentido e segundo Chiavenato (2009), referindo-se a teoria dos dois
factores de Herzberg (1959), nomeadamente aos factores denominados de higiénicos,
relacionados com as condicdes de trabalho que englobam as condices fisicas e ambientais, o
salario, beneficios sociais, as politicas levadas a cabo pelas organizagbes, o clima
organizacional e o tipo de supervisao, serdo as questdes a ter em conta ao nivel do Grupo.

Ainda segundo este autor os factores higiénicos “correspondem a perspectiva ambiental e
constituem os factores tradicionalmente utilizados pelas organizacGes para se obter a
motivagdo dos seus colaboradores” (p. 55). Por forma a promover a Satisfacdo ao nivel dos
comerciais do Grupo e a reduzir os indices de Rotatividade devem ser colocadas em pratica as
seguintes estratégias: delegacdo de responsabilidades aos comerciais; autonomia na execucao
das tarefas, permitindo que estes desenvolvam os seus conhecimentos em termos praticos;
ampliacdo e enriquecimento do cargo, tornando-0 mais atractivo. De acordo com Chiavenato
(2005), as organizagdes devem criar novos sistemas de remuneragdo para além da questdo da
produtividade, importante para o desenvolvimento da sua dindmica. Este mesmo autor
salienta que os sistemas de remuneracdo ao longo do tempo passaram a ser interpretados
como beneficios de ambito social, preservando as condi¢fes fisicas e mentais dos
colaboradores. Esses beneficios e servicos tém como objectivo principal a satisfacdo dos
individuos a trés niveis: economico, social e individual (Chiavenato, 2005). Aplicando a
teoria afecta aos sistemas de remuneracédo, defendida por Chiavenato (2005), concretiza-se o
que este estudo demonstra ao nivel da QV e da Satisfacdo no Trabalho.

A nivel econdmico, a empresa deve atrair e reter 0s seus colaboradores promovendo a
reducdo da fadiga fisica e psicologica e proporcionando um sistema de remuneracdo adequado
e segundo objectivos.

A nivel social o Grupo deve encetar esforcos no sentido de garantir a protec¢do social,
dando a estes colaboradores um seguro de satde, de modo a garantir melhores condi¢es no

ambito da saude e bem — estar.
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Finalmente a nivel individual o Grupo deve passar a privilegiar as necessidades destes
profissionais, contribuindo assim para a sua estabilidade pessoal, familiar e laboral.

A andlise ao peso dos itens da escala de QV/WHOQOL-BREF, revela que hé aspectos
relacionados com o estado Psicoldgico e Fisico dos individuos que necessitam de ser
trabalhados. De acordo com Sciarpa e colaboradores (2007) a valorizacdo do capital humano
nas organizacfes € um processo, cujos resultados sdo fundamentais para o desenvolvimento
organizacional. Assim as organizag0es estdo cada vez mais consciencializadas da importancia
da QVT. Tendo em conta que os colaboradores referem que o estado Psicolégico e Fisico, sdo
os dois aspectos que tém maior influéncia na sua QV, é recomendavel a implementacdo de um
programa de ginastica laboral. Esta estratégia de intervencdo segundo Silval e Salate (2007)
tem beneficios para as organiza¢fes pois aumenta a produtividade, diminuindo a incidéncia
de doencas laborais e das despesas ao nivel da medicina do trabalho. Ao nivel dos
colaboradores os beneficios deste tipo de intervencdo prendem-se com: a melhoria da auto-
estima; diminuicdo dos niveis de stress; melhoria em termos de relacionamento interpessoal;
aumento dos niveis de motivacdo; melhoria da satde fisica e mental; bem como a adopc¢éo de
habitos mais saudaveis. Propde-se que este programa de promocdo da QVT, deva ser de
caracter voluntério e destinado a todos os comercias das varias plataformas automdveis do
Grupo. A pratica deste tipo de estratégias deve propiciar a todos os que usufruam dela uma
melhoria da QV (Marchand & Siqueira., 2008). Ainda de acordo com estes autores a pratica
de ginastica laboral deve ser realizada em trés periodos distintos “no inicio do periodo de
trabalho, com o objectivo de preparar progressivamente as funcdes fisioldgicas do organismo;
na pausa de trabalho, a fim de evitar a fadiga do colaborador e o decréscimo do desempenho e
no final do dia da jornada para que se relaxem os grupos musculares que foram exigidos” (p.
19). Esta estratégia sera uma oportunidade para os comerciais do Grupo aumentarem os niveis
de Satisfacdo e a QV contribuindo assim para a sua fidelizacdo e diminuicdo do indice de
Rotatividade.

De acordo com Santos, Ferreira, Figueiredo, Almeida e Silva (2010) referindo-se a Gable
e Haidt (2005), a Psicologia Positiva consiste no “estudo das condigdes e processos que
contribuem para o florescimento ou condic¢des Optimas de funcionamento das pessoas, grupos
e instituigdes” (p. 39). Ainda segundo estes autores na actualidade as organiza¢des deparam-
se com novos parametros em termos de analise, de diagndstico e intervengdo organizacional

contemplando uma visdo positiva. Desse modo, renasce uma nova cultura organizacional
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mais humanista, onde os factores positivos e 0s valores humanos caracterizam o clima
organizacional.

Assim, preconiza-se que na MCoutinho se intervenha de forma a promover uma
felicidade sustentavel de modo a que o “ser humano” invista no melhor que hd em si. Como
estratégia sugere-se a implementacdo da Risoterapia. A Risoterapia ou Yoga do Riso é um
sistema exclusivo que ajuda a reduzir simultaneamente o stress fisico, mental e emocional.

Nesse sentido a pratica de Risoterapia cria uma energia positiva entre os individuos, o
que leva a uma melhoria da comunicacgao nas organizagdes, com os individuos a fidelizarem-

se a estas, e a reducdo da Rotatividade (www.laughteryoga.com).
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QUESTIONARIO DE SATISFACAO NO TRABALHO

Paul E. Spector

Department of Psychology — University of South Florida

Investigacdo empirica no &mbito do projecto de dissertacdo da Tese de Mestrado, em

Psicologia do Trabalho e das OrganizacGes, da Universidade Catélica Portuguesa.

As suas respostas séo muito importantes para o sucesso desta investigacao.

Na&o se identifique.

Responda com sinceridade, as suas respostas sdo absolutamente CONFIDENCIAIS.

VSF
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Department of Psychology - University of South Florida

Por favor, faga um circulo a volta do niimero que se aproxima mais
da sua opinido para cada questao

. Sinto que me pagam uma quantia justa pelo trabalho que fago

Discordo totalmente

Discordo ligeiramente

Concordo ligeiramente

Concordo totalmente

. Ha poucas possibilidades de promocéo no meu trabalho

. A minha chefia € bastante competente ao fazer o seu trabalho

. Néo estou satisfeito com os beneficios que recebo

. Quando fagco um bom trabalho recebo o devido reconhecimento

. Muitas das nossas regras e procedimentos dificultam um bom trabalho

N[O [W|IN|F-

. Gosto das pessoas com quem trabalho

8. Por vezes sinto que 0 meu trabalho € insignificante

9. A comunicacao dentro da organizacéo parece ser boa

10. Os aumentos sdo poucos e espagados no tempo

11. Aqueles que fazem um bom trabalho tém boas hipdteses de ser promovidos

12. A minha chefia é injusta comigo

13. Os beneficios que recebemos sdo tdo bons como os oferecidos na maioria
das outras organizacdes

14. Nao sinto que o trabalho que faco é apreciado/reconhecido

15. Os meus esforg¢os para fazer um bom trabalho séo raramente bloqueados por
questdes burocraticas

e R R

NI R IR NN IR NN IR NN Discordo moderadamente

W (W W [ WWWWWWWw(WwwWww(w|w
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16. Sinto que tenho de trabalhar mais arduamente devido a incompeténcia das pessoas
com quem trabalho

17. Gosto de fazer as coisas que fago no trabalho

18. Os objectivos desta organizacao néo sdo claros para mim

19. Quando penso no que me pagam sinto-me "*desvalorizado™

20. As pessoas nesta organizacao sobem na carreira tdo depressa como nos outros sitios

21. A minha chefia demonstra pouco interesse pelos sentimentos dos seus colaboradores

22. O pacote de beneficios que temos é justo

23. Ha poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui

24. Tenho muito que fazer no meu trabalho

25. Gosto dos meus colegas de trabalho

26. Sinto frequentemente que n&o sei 0 que se passa na organizacao

27. Sinto orgulho em fazer o meu trabalho

28. Sinto-me satisfeito com as possibilidades de aumento do meu salario

29. Ha beneficios que nédo temos mas que deveriamos ter

30. Gosto da minha chefia

31. Trabalho com muita papelada

32. N&o sinto que os meus esfor¢os sejam recompensados como deveriam

33. Estou satisfeito com as minhas hipdteses de promocéo

34. Ha muitas intrigas e discussdes no meu local de trabalho

35. O meu trabalho é agradéavel

36. As tarefas no trabalho néo sdo totalmente explicadas

R R R
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WWWWWWWWWWWWWWwWwWww w(w| w

Ee e e e N N R I R R R R R R R R R B

ogjojorjforjojorjorforjorjorfororjorforjorjorforforjor|onf ol

DD ||| O




SATISFACAO E QUALIDADE DE VIDA, FACTORES PREDITORES DA ROTATIVIDADE DOS COMERCIAIS
DO GRUPO MCOUTINHO

Anexo 4



SATISFACAO E QUALIDADE DE VIDA, FACTORES PREDITORES DA ROTATIVIDADE DOS COMERCIAIS
DO GRUPO MCOUTINHO

Emall:

Exmaos Srs.,

Estando a realizar o estigio de Mestrado ¢ o Projecto da Tese de Mestrado no
Departamento de Recursos Humanos do Grapo MC no Porto, venho solicitar g vossas
exceléncias sutorizagho para, no més de Janciro do préximo ano, me deslocar 4 MC
Porto (Pormo, Rio Tinto, Paredes ¢ Marco de Canaveses). MC Douro (Rio Tinto;
Paredes; Marco de Canaveses ¢ Vila Real); MC Nowrdeste (Vila Real); MC Centro
(Coimbea) ¢ MC Litoral (Aveiro), para aplicago de dois inkjuéritos,

Esses inquéritos terdo como objectivo, a avaliagho da satisfagdo ¢ da qualidade
de vida do grupo profissional - comerciais, por forma a obter informagdes relativas a
rotatividade dos mesmos.

Os questionsdrios seclio andnimos ¢ teedo apenas carkz cientifico.

Precisarei apenas de um dia para a aplicagiio dos guestiondrios e esclarecimento
relative & informagdo ¢ preenchimento dos mesmos, junto dos comenciass.

Para o cfeito tomo a liberdade de sugerir as seguintes datas;

- Porto (Av, Fernilo de Magalhdes e Rio Tinto): dsa 12 de Janeiro

- Paredes ¢ Marco de Canaveses: dia 15 de Janeiro

- Vila Real - dia 19 de Janeiro

« Aveiro e Coimbra - dsa 22 Janeiro

Ficando a aguardar uma resposta por parte de vossas exceléncias, suhscrevo-me,

Atenciosamente

Nuno Rosas Vicim
Porto, Dezembro de 2009
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MCOUTINHO

Nuno Rosas Vieira

NUNO ROSAS VIEIRA

LICENCIADO EM PSICOLOGIA (Universidade Lusiada - Porto)

A FREQUENTAR O 2° ANO DO MESTRADO EM PSICOLOGIA DO TRABABALHO E
DAS ORGANIZAGCOES ;
FACULDADE DE FILOSOFIA DE BRAGA - UNIVERSIDADE CATOLICA
PORTUGUESA

A REALIZAR O PROJECTO/TESE DE MESTRADO E O ESTAGIO NO
b DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS DO GRUPO, NO PORTO

CONTACTO: nunorosas.empresa@gmail.com

| | | )

MCoUTINHO Nuno Rosas Vieira ~
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Paul E. Spector
Department of Psychology - University of South Florida

Por favor, faga um circulo a volta do nimero que se aproxima mais
da sua opinido para cada questao

Concordo moderadamente

Discordo totalmente
Discordo ligeiramente
Concordo ligeiramente

W

1.Sinto que me pagam uma quantia justa pelo trabalho que faco
2.Ha poucas possibilidades de promocao no meu trabalho

w»m

w

3.A minha chefia é bastante competente ao fazer o seu trabalho
4.Nio estou satisfeito com os beneficios que recebo
5.Quando faco um bom trabalho recebo o devido reconhecimento

wm

W

W

6.Muitas das nossas regras e procedimentos dificultam um bom trabalho
7.Gosto das pessoas com quem trabalho

w

8.Por vezes sinto que o meu trabalho € insignificante

9.A comunicacio dentro da organizacido parece ser hoa

10.0s sdo poucos e espacados no tempo

11. Aqueles que fazem um bom trabalho tém boas hipoteses de ser promovidos
. 12.A minha chefia é injusta comigo

13.0Os beneficios que recebemos sao tio bons como os oferecidos na maioria

das outras organizacdes

||
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14.Nio sinto que o trabalho que faco é apreciado/reconhecido
15.0s meus esforcos para fazerum bom trabalho sio raramente bloqueados por

gquestdes burocraticas
I I |
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16. Sinto que tenho de trabalhar mais ard devido ai peténcia das pessoas
com quem trabalho

o

wm

17.Gosto de fazer as coisas que facono trabalho

wh

18.Os objectivos desta organizacdo nao sio claros para mim
19.Quando penso no que me pagam sinto-me "desvalorizado"

o

wh

20. As pessoas nesta organizacio sobem na carreira tio depressa como nos outros sitios
21.A minha chefia demonstra pouco interesse pelos sentimentos dos seus colaboradores

w

22.0 pacote de heneficios que temos é justo

23.Ha poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui

||

24.Tenho muito que fazer no meu trabalho

wn

25.Gosto dos meus colegasde trabalho
26.Sinto frequentemente que ndo sei o que se passa na organizacio

|

27.Sinto orgulho em fazer o meu trabalho
28. Sinto-me satisfeito com as possibilidades de aumento do meu salario
29.Ha heneficios que ndo temos mas que deveriamos ter
30.Gosto da minha chefia
31.Trabalho com muita papelada
. 32.Nao sinto que os meus esforcos sejam recompensados como deveriam
33.Estou satisfeito com as minhas hipoteses de promocao
34.Ha muitas intrigas e discussdes no meu local de trabalho

|

| |

| |

35.0 meu trabalho é agradavel
36. As tarefas no trabalho nao sio totalmente explicadas

| | |
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