UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
CURSO DE POS-GRADUACAO ESPECIALIZACAO EM GERENCIA FINANCEIRA

CLEMILSON LUIZ

ESTUDO SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM
UMA EMPRESA DO RAMO METALURGICO LOCALIZADA EM
COCAL DO SUL - SC

CRICIUMA, MARCO DE 2011



CLEMILSON LUIZ

ESTUDO SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM
UMA EMPRESA DO RAMO METALURGICO LOCALIZADA EM
COCAL DO SUL - SC

Monografia apresentada a Diretoria de POs-
graduacdo da Universidade do Extremo Sul
Catarinense — UNESC, para a obtencdo do
titulo de especialista em Geréncia Financeira.

Orientador: Prof. Especialista Jorge Anténio
Marcelino

CRICIUMA, MARCO DE 2011



DEDICATORIA

Dedico a conquista deste trabalho aos meus
familiares por todo o apoio, ajuda e carinho que
tiveram ao longo dessa pesquisa.

A todos 0s meus amigos, colegas, professores,
pela amizade conquistada, pela dedicacdo em
transmitir seus conhecimentos, que foram

indispensaveis para realizacédo deste trabalho.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus pelo dom da vida e por
iluminar meus caminhos.

Aos meus pais por toda confianca em mim
depositada.

Aos meus irmaos e minha namorada, que
sempre estiveram ao meu lado nas horas boas
e ruins, com companheirismo, incentivo e
dedicacdo.

Agradeco ao meu orientador Jorge Antbnio
Marcelino, pela dedicacédo e paciéncia.

E ndo poderia me esquecer de meus amigos,
colegas que conquistei no decorrer do curso.
Meus sinceros agradecimentos a todos que de
uma maneira ou de outra, contribuiram para

esta conquista.



“Nas grandes batalhas da vida, o primeiro
passo para a vitdria é o desejo de vencer!”
Mahatma Gandhi



RESUMO

Em um mercado cada vez mais competitivo e em constante crescimento as
empresas buscam profissionais que estejam altamente motivados e satisfeitos e que
aceitem desafios para a obtencao das metas desejadas, ou seja, que sejam capazes
de contribuirem para o alcance dos objetivos que as empresa planejam. O presente
estudo surgiu por meio da necessidade de conhecer a qualidade de vida no trabalho
de uma empresa do ramo metallrgico localizada na cidade de Cocal do Sul — SC.
Este estudo apresenta os resultados dos dados obtidos e da metodologia utilizada,
gue tem por objetivo estudar e propor melhorias para a qualidade de vida junto aos
colaboradores da empresa. Na pesquisa proposta, buscou-se avaliar o nivel de
percepcdo dos colaboradores com relagdo aos treinamentos para um
desenvolvimento profissional melhor, sobre o salario, comunicacdo com os chefes,
relacionamento interpessoal, os fatores de insatisfacdo e os de satisfacdo, bem
como o reconhecimento profissional de cada um dentro da empresa. Buscou-se,
também, fazer um referencial tedrico para os itens de maior relevancia para a
mesma. Os dados obtidos foram apresentados e analisados e, a partir disto, se
prop6s acdes de melhoria para a empresa em estudo. Como metodologia realizou-
se uma pesquisa quantitativa e descritiva e como instrumento de coleta de dados
aplicou-se um questionario com perguntas fechadas junto aos colaboradores que
realizam suas atividades dentro da organizacdo. Também se levantou informacgdes
neste questionario sobre melhorias para a empresa, bem como os pontos fortes e
fracos, contribuindo assim para novos investimentos, objetivando o alcance do
sucesso de todos.

Palavras-chave: Ambiente; Qualidade; Organizacdo; Motivacdo; Satisfacao;
Insatisfacao.
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1 INTRODUCAO

Para que empresas, como esta em estudo, possam se diferenciar no
mercado globalizado, ou até mesmo suprir as exigéncias do mercado, para
permanecer competindo e obtendo retornos econdmicos, seguem diversas
informacgdes contidas neste projeto, através de conceitos e modelos utilizados nas
mais diversas empresas, por diversos estudiosos, que dedicam suas vidas, ao ramo
dos negdécios empresariais.

Sempre que se monta um estudo monografico, uma das premissas
bésicas é verificar a esséncia do mesmo, onde se iniciaram os estudos e como
conseguiram chegar aos resultados esperados, para isso, este estudo conta com
alguns conceitos de administracdo, até mesmo para entender a origem e os ideais
para o alcance de cada objetivo.

Entender as pessoas faz-se necessario também neste projeto, pois sao
elas as responsaveis diretas para o alcance dos objetivos planejados pelas
organizacdes, possibilitando assim a criacdo de mecanismos de satisfacdo, sendo
importante para a saude da empresa, pois se entende que este mundo, seja uma via
de duas maos, onde empresa e funcionario se completam.

Na busca por fatores e mecanismos que suprissem esta necessidade de
ambas as partes, estudos realizados a respeito da necessidade humana ajudam as
organizacbes a entenderem melhor o fenbmeno da motivacdo humana, em qual
nivel hierarquico encontram-se as necessidades do ser humano, quais fatores séao
preponderantes para impulsionar as pessoas e quais atitudes aplicadas pela direcao
da empresa, poderdo obter resultados positivos e negativos que refletem
diretamente na motivacéo do trabalhador.

Conhecendo estes estudos da motivacdo humana, surge um fator que se
torna fundamental no contexto organizacional “A Qualidade de Vida no Trabalho”,
gualidade esta ligada a motivacdo do trabalhador. A empresa que pensa investir na
motivacdo dos seus colaboradores tem como primeiro passo a ser dado, a criacado
de fatores qualitativos que sirvam de impulso para a satisfacdo dos mesmos, fatores
estes propostos por alguns modelos de qualidade de vida, onde abrangem a

participacdo dos funcionarios nas decisdes da empresa, na reestruturacdo do
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trabalho, oportunidades de crescimento, condicbes de seguranca e saude no
trabalho, todos os fatores de qualidade de vida no trabalho.

Para a utilizacdo destes fatores dentro da empresa, precisa-se fazer um
diagnéstico do ambiente interno da organizacéo, identificando as necessidades dos
colaboradores, e consequentemente a busca de melhorias para proporcionar um
ambiente adequado aos seus colaboradores, devendo levar em consideracdo que
todo investimento realizado pela organizagédo, que tenha como objetivo melhorar o
ambiente organizacional, podera aumentar a satisfacdo do funcionario, e por
consequéncia, a produtividade e a maximizag&o dos resultados da empresa.

Como objeto de pesquisa, apds a fundamentacao tedrica sera efetuado
um diagndstico com base no levantamento de dados fornecidos pelos funcionarios
da empresa em estudo, na qual serdo levantados aspectos necessarios, propondo
para a empresa, possiveis melhorias da qualidade de vida dos seus funcionarios,

visando o aumento da produtividade e lucratividade.

1.1 TEMA

Estudo sobre a qualidade de Vida no Trabalho em uma empresa do ramo

metalurgico localizada em Cocal do Sul — SC.

1.2 PROBLEMA

No contexto organizacional, podem-se observar varios conflitos
envolvendo empregado e empregador, na maioria dos casos relacionados com a
produtividade. A empresa precisa produzir, mas de certa maneira, o funcionario ndo
esta correspondendo as expectativas da organizacdo, de encontro, a empresa hao
estd atendendo as expectativas do funcionario. Diante desta situacdo, a
preocupacdo da organizacdo, objeto de estudo, é buscar solucbes que minimizem
tais conflitos.

Hipoteticamente, pode-se afirmar que, além de outros possiveis fatores, o
ambiente de trabalho tem sua participacdo e influéncia nos resultados desejados.
Porém, atualmente, a empresa ndo dispbe de informacbes precisas e com

fundamento cientifico, sobre o atual nivel de qualidade de vida no trabalho.
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Para que a empresa seja produtiva, precisa-se de profissionais
motivados, contudo alguns procedimentos devem ser tomados, como propiciar
fatores qualitativos que venha melhorar a qualidade de vida no ambiente
organizacional, que por consequéncia terd um profissional motivado e produtivo.

Diante destes argumentos, elabora-se a seguinte questédo problema:
Quais os principais fatores que contribuem com a qualidade de vida na empresa

local do estudo?

1.3 OBJETIVOS

Com base no problema diagnosticado, se propde 0s seguintes objetivos

de pesquisa.

1.3.1 Objetivo Geral

Estudar o nivel de qualidade de vida de uma empresa no ramo

metalurgico localizada em Cocal do Sul — SC.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Elaborar pesquisa bibliografica que dé fundamentacdo tedrica e
cientifica ao tema abordado;

b) Diagnosticar os niveis de motivacao atual dos colaboradores;

c) ldentificar os fatores relevantes sobre a qualidade de vida na empresa,

d) Analisar os resultados obtidos no diagndstico de pesquisa;

e) Descrever acdes de melhorias no ambiente organizacional;

1.4 JUSTIFICATIVA

Muito se ouve falar, que a motivacdo no trabalho €& um fator
preponderante para a realizacdo das atividades, e principalmente para obtencdo de
resultados que promovam um crescimento para a organizacdo. Para isso, se devem
entender quais fatores motivam os colaboradores e quais se tornam essenciais para

0 alcance do sucesso da empresa, fatores estes, estudados e elaborados por
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diversos pesquisadores que ao longo do tempo tentaram desenvolver uma férmula
onde empregado e empregador pudesse atender ambas as expectativas.

Com base nestes estudos, a importancia da organizacdo em diagnosticar
o nivel de motivacdo dos seus colaboradores, como se comportam as pessoas
dentro da organizacdo, qual o combustivel que alimenta os trabalhadores, quais
fatores internos e externos estéo interferindo na vida de cada funcionério, essas e
outras questdes envolvem o problema do comportamento humano dentro das
organizagoes.

Conhecendo os fatores que impulsionam o ser humano, possibilitara para
a empresa a chance de implantar um plano de acdo, que venha minimizar tais
deficiéncias com relacdo a produtividade, e maximizar os ganhos econémicos, assim
como a satisfacao dos seus colaboradores.

Ter um ambiente de qualidade faz-se necessario, para que a empresa
possa ter competitividade no mundo globalizado, sendo que o sucesso da
organizacdo depende de todos os colaboradores, observando ainda o grau de
comprometimento que cada participante demonstra com sua organizacgao.

O sentimento em que a empresa investe na qualificacdo dos profissionais,
na qualidade do ambiente organizacional, faz crescer no funcionario a motivacao
para continuar trabalhando e produzindo cada vez mais, pois sabe que se a
empresa crescer, o funcionario também crescera.

Portanto, conhecer os fatores de qualidade ambiental e aplica-los no
contexto empresarial ndo € questao de obrigacéo, ou ainda porque virou moda entre
as organizac0Oes, estes fatores devem ser tratados e estudados com muito respeito,
pois € o futuro da organizacdo que estd em jogo, a empresa necessita de
profissionais altamente qualificados e comprometidos.

Este estudo possibilitara as organiza¢des entenderem melhor seu cliente
interno, pois sdo as atitudes destes participantes, que refletem no modo como os
clientes externos véem a organizacao, possibilitando assim, bons negocios para a

empresa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo buscar-se-4 o referencial tedrico para tirarem provaveis
davidas conceituais que o leitor possa ter, bem como reafirmar alguns conceitos e
teorias ja vistas no meio académico, sobre fatores qualitativos que venham propiciar
uma melhor qualidade de vida dos funcionarios e conseqientemente melhores

retornos econémicos para a organizagao.

2.1 CONCEITOS DE ADMINISTRACAO

A palavra administracdo pode relacionar-se com todas as atividades
exercidas na vida de um ser humano, sejam estas atividades empresariais ou até
mesmo na vida particular de cada individuo.

Segundo Kwasnicka (1995, p.17):

[...] administracdo é aquele em que ele é visto como um processo
integrativo fundamental, buscando a obtencdo de resultados especificos.
Administrar €, portanto, um processo pelo qual o administrador cria, dirige,
mantém, opera e controla uma organizacao.

Com base nesse conceito, administrar é algo fascinante, pelo fato de
estar relacionado com a dinadmica organizacional, onde se cria um planejamento
envolvendo pessoas, que em conjunto por intermédio de uma lideranca, atuam na
busca de resultados, sejam esses objetivos da prépria organizacao ou individuais.

Para Silva (2001), existem muitos conceitos de administracdo, porém as
maiorias das idéias relacionam a administragdo com o alcance de objetivos por meio
dos esforcos de outras pessoas, devido a administracao ter um relacionamento mais
entre pessoas, do que o direcionamento das atividades.

Para Fayol (1950 apud CHIAVENATO, 2000), defini-se o ato de
administrar, por cinco funcdes do administrador:

a) Prever, pelo fato do administrador visualizar tudo o que esta ocorrendo
em sua volta, desde ameacas e oportunidades, tracando um plano de ac¢éo a fim de
poder minimizar as perdas e maximizar os ganhos.

b) Outra funcdo é a de organizar, distribuindo o que € util de forma
organizada para o bom funcionamento da empresa e o alcance das metas

estabelecidas, sendo dividida em organizacdo material e organizag&o social.
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c) Comandar, também é uma fungcdo importante para o administrador,
sendo esta com o objetivo de dirigir e orientar o pessoal, alcangcando o minimo
retorno no interesse dos empregados no que se refere ao interesse dos aspectos
globais.

d) A palavra coordenar citado por Fayol, sendo esta uma funcdo do
administrador, tem o objetivo de ligar, unir, harmonizar todas as atividades do
negoécio, adaptando os meios aos fins, ou seja, criar uma forma de facilitar o
processo do trabalho para o sucesso do negdcio.

e) Dentre todas as fungbes administrativas expressas por Fayol, o
controle € uma peca fundamental que o administrador tera que desenvolver, sendo
gue tal procedimento ajuda a localizar as fraquezas dentro da organizacdo e
consequentemente, com um bom plano de acéo, prevenira a recorréncia dos fatos,
possibilitando ainda, executar continuas melhorias que levam a ascensao no
mercado competitivo.

Para que tudo ocorra bem dentro da organizagcédo, o administrador precisa
constantemente realizar este ciclo: prevenir, organizar, comandar, coordenar e
controlar.

Segundo Ferreira (1997), quando se fala de administracéo, ndo se pode
deixar de falar de Frederick Taylor, que teve contribuicdo significativa no que diz
respeito ao aumento da produtividade, que na época, mesmo sofrendo reflexos dos
regimes feudal e escravocrata, suas idéias representavam um avanc¢o na forma de
encarar a participacao do funcionario no processo produtivo.

Ainda segundo Ferreira (1997), Taylor tinha a necessidade de aplicar
métodos cientificos a administragdo, para conseguir a maxima producdo ao minimo
custo, para isso defendia alguns principios:

a) selecdo cientifica do trabalhador: onde todo trabalhador deveria
desempenhar atividades compativeis com suas aptiddes, pensando assim, pelo fato
do trabalhador desempenhar aquilo que gosta de fazer, a empresa (aumentaria sua
produtividade) e ainda o funcionario (que € valorizado);

b) tempo padrdo: o funcionario deveria atingir pelo menos a producao-
padrdo exigida pela direcdo, acreditava-se que se o0 salario do més estivesse
garantido, certamente o funcionario produziria menos;

c) plano de incentivo salarial: o funcionario deveria receber

proporcionalmente ao numero de unidades produzidas por ele no periodo;
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d) trabalho em conjunto: os altos salérios e 0 baixo custo de producéo,
ambos os interesses dos funcionarios e da administracdo poderiam ser conciliados
através do aumento da producdo, onde o trabalhador iria ganhar mais e
consequentemente a empresa obteria ganho pelo aumento da producéao;

e) gerentes planejam e operarios executam: a responsabilidade do
planejamento dentro da organizacdo era exclusiva da geréncia, e a execucéo cabia
a0s Operarios e aos seus supervisores;

f) divisdo do trabalho: a execug¢do de um Unico produto deveria ser
dividida em varias etapas, conseguindo acelerar o processo devido a habilidade do
operario em desempenha-la;

g) supervisao: tinha a funcdo de controlar o trabalho dos colaboradores,
verificando se as unidades produzidas estavam de acordo com a producéo-padrao
minima exigida pela direcao;

h) énfase na eficiéncia: existia uma unica maneira certa de executar uma
tarefa, seria o0 estudo de tempos e meétodos dos movimentos das atividades
exercidas pelos funcionarios, conseguindo assim mensurar a capacidade produtiva
de cada individuo dentro da organizacéao.

Segundo Ferreira (1997), para muitos, Taylor foi considerado uma pessoa
gue possuia métodos nada humanisticos, pois queria saber somente do aumento da
producdo, considerando os colaboradores do chdo de fabrica os principais
responsaveis pelo o aumento da mesma. Mas o que se pode observar foi que Taylor
teve grande importancia no desenvolvimento dos processos produtivos dentro da
organizacao, sendo utilizados até hoje nas grandes empresas do mundo, mesmo
sofrendo algumas mudancas, de certa maneira, originam-se dos principios de
Taylor.

O pensamento de Taylor, apesar das criticas, buscava maximizar a
gualidade do ambiente de trabalho, ndo queria maltratar os colaboradores, lutava
por melhorias no aumento da producdo, mas na contramao também queria que o
funcionério tivesse o reconhecimento por parte da organizacdo de acordo com a

atividade que desenvolvia.
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2.2 PRINCIPIOS DA ADMINISTRACAO

Para Ferreira (1997), as organizacdes além de estarem preocupadas em
alcancarem reconhecimento no mercado em que estdo inseridas, devem buscar
melhorias para o bem-estar de seus colaboradores, aliados aos seus principios e
regras estabelecidas pela sua geréncia no momento do planejamento para as
tomadas de deciséo, favorecendo assim tanto em uma equipe muito melhor e o
alcance das metas estabelecidas.

Segundo Silva (2001, p.8), “um principio é uma afirmativa basica ou uma
verdade fundamental que prové entendimento e orientacdo ao pensamento e a
préatica, na tomada de decisbes”.

Um principio ajuda os administradores a pensar e agir, no que se refere a
tomada de decisdo e nos planejamentos que serdo estabelecidos, uma vez que o
mesmo ajuda na predicdo do que se aconteceria se o tal fosse aplicado. (Ferreira,
1997).

De acordo com Kwasnicka (1995), no inicio do século XX, os principios
estabelecidos para administragéo, relatavam que os chefes ou proprietarios, eram os
donos absolutos das decisfes, toda e qualquer decisdo vinha de cima para baixo,
sendo que ainda mandavam e controlavam as atividades com muito rigor, para que
a producéao fosse maior e pudesse obter maiores lucros.

Como se pode observar, a administracdo evoluiu muito no que se refere
aos principios, hoje ela é feita de maneira mais flexivel, considerando a empresa
como uma unido de esfor¢cos de diversas pessoas e que caminham juntas em busca
de metas e objetivos a serem alcancados.

Segundo Silva (2001), a administracdo possui principios, nos quais se
originam propriamente da sua natureza, principios estes citados a sequir:

a) dinamicos: pelo fato dos principios administrativos serem flexiveis e se
comportarem dentro de um ciclo de constante mudanca,;

b) generaliza¢bes: os principios ndo podem ser propostos com tal rigor se
compararmos aos principios das ciéncias fisicas, uma vez que os fenbmenos fisicos
se comportam menos erraticamente do que 0s seres humanos;

c) relativos: cada situacao deve ser analisada antes de qualquer deciséo
efetuada na organizagcao, sendo que nao podem ser aplicados cegamente como se

fossem leis absolutas;
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d) inexatos: por estarem relacionados com a manutencéo da ordem diante
dos problemas encontrados dentro da organizacdo, regulando em qualquer situagao
0 comportamento humano;

€) universais: por serem aplicaveis em toda e qualquer organiza¢do ao
redor do mundo, seja esta aplicaveis em negdcios, governos, universidades, enfim
todas as organizagoes.

Todos os principios administrativos servem de suporte, e se aplicaveis a
organizacdo, melhor sera a tomada de decisdo e o ambiente organizacional, uma
vez que Silva (2001), fala que os principios sdo universais, basta a empresa saber
utilizar o principio e adequar em sua organizagao.

Kwasnicka (1995), diz ainda, pelo fato das organizagcbes serem
heterogéneas e complexas, ndo se pode administrar essa gama de organizacgoes,
usando 0os mesmos principios e normas administrativas. Mas uma critica deve ser
feita, pelo fato que um mesmo principio sendo utilizado em uma ou mais empresas,
nao obterem os mesmos resultados.

Silva (2001), fala ainda que os principios sdo dinamicos, ou seja, sao
flexiveis por natureza e estdo continuamente mudando, a empresa inicialmente
podera aplicar um principio que foi utilizado em diversas organizacdes, porém o
principio serd adequado de acordo com a cultura da empresa, uma vez que 0S

principios séo flexiveis e adaptaveis as empresas.

2.3 AS PESSOAS

De acordo com Silva (2001), as organizacbes ndo conseguem
desempenhar suas atividades sozinhas, elas necessitam de pessoas qualificadas e
capazes para a realizacao de diversas tarefas, para que determinado produto seja
produzido com qualidade, eficiéncia e se consiga atingir os objetivos estabelecidos.

Segundo Chiavenato (2002, p.73), “As organizagdes dependem de
pessoas para proporcionar-lhes o necessario planejamento e organizacdo, para
dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar e funcionar” pode-se observar o0 grau
de importancia que as pessoas tém diante das organizacdes, como se faz
necessario a presenca das pessoas no processo de funcionalizacdo das empresas,
desde o planejamento, até a execucdo do mesmo, tornando-se peca fundamental

para o bom desempenho da organizacéo.



20

Chiavenato (2002), afirma ainda que nao existe organizacdo sem
pessoas, sendo que a mesma depende de pessoas para Seu Sucesso e
continuidade, sendo que o autor deixa claro a importancia das pessoas dentro das
organizacbes, uma vez que seu desempenho estd ligado diretamente com a
exceléncia dos negdcios da empresa.

As pessoas sdo portadoras de caracteristicas diferenciadas umas das
outras, exigindo da organizagdo uma visao individual. As diferencas estéo locadas
de diversas formas e intensidade nas pessoas que compdem o fator humano da
empresa.

Para Chiavenato (1999, p.117):

Embora nossa intencédo seja visualizar as pessoas como recursos, isto &,
como portadoras de habilidades, capacidades, conhecimentos, motivagcédo
de trabalho, comunicabilidade etc., nunca se deve esquecer que as pessoas
sdo pessoas, isto é, portadoras de caracteristicas, de personalidade,
expectativas, objetivos pessoais, historias particulares etc.

Todo investimento realizado pelos colaboradores para com a
organizacao, cria-se uma expectativa da espera pelo retorno de seus esforgos,
expressas na forma de salarios, incentivos, crescimento profissional, carreira, todos
estes, fatores que servem de combustivel para o bom desempenho das atividades
dentro da organizacéo.

De acordo com Chiavenato (2004, p.18):

As pessoas sd0 0s parceiros da organizacdo e o0s Unicos capazes de
conduzi-la a exceléncia e ao sucesso. Como parceiros, as pessoas fazem
investimentos na organizagdo como esforco, dedicagdo, responsabilidade e
comprometimento na expectativa de colherem retornos desses
investimentos como salarios, incentivos, crescimento profissional, carreira,
etc.

2.4 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NA ORGANIZACAO

Conforme Chiavenato (2004), para que as atividades sejam executadas
de forma correta e satisfatoria, as pessoas precisam estar motivadas e sentirem-se
bem no ambiente de trabalho, isso favorecera um melhor rendimento e
comprometimento de todos os envolvidos nas atividades e o trabalho sera realizado
melhor e com qualidade.

Segundo Gil (2001, p.201), “A motivacdo pode ser entendida como o

principal combustivel para a produtividade da empresa”, pois se entende que um
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profissional motivado, realiza seu trabalho proporcionando melhores resultados para
as organizagoes.

Gil (2001), diz ainda, que cada vez mais as empresas buscam valorizar o
comprometimento dos funcionarios, e é na motivacdo que se encontra a base do
comprometimento, dai a preocupacao das empresas identificarem fatores capazes
de promoverem a motivagao.

Chiavenato (2002, p.80), afirma que: “motivo é tudo aquilo que impulsiona
a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma
propensdo a um comportamento especifico”. Sabe-se que a origem do impulso,
podera provir de fontes internas ou externas. Internas geradas por processos
mentais do individuo e externas provocada por estimulos do ambiente na qual esta
inserido.

Para Gil (2001), fica bem claro a evidéncia de que uma pessoa nao €&
capaz de motivar outra, porém isso nao significa que a motivacdo nao deva ser
considerada pelos administradores. O fen6meno da motivacdo tem desafiado muitos
estudiosos a identificar quando uma pessoa encontra-se motivada, como medir a
motivacdo das pessoas, como sera avaliada a intensidade da motivacdo em cada
um, estas e outras questdes, envolve o problema da motivacdo humana. Para isso
os administradores precisam estar aptos para identificarem as necessidades e
criarem condicfes capazes de satisfazé-las, condi¢Oes estas, ligadas a qualidade de
vida dos colaboradores dentro das organizacoes.

Para entender melhor as necessidades dos colaboradores, deve-se
conhecer algumas teorias que ajudam a compreender a complexidade do fendmeno
da motivacdo das pessoas para a realizacdo das atividades estabelecidas no meio
organizacional. Autores como Maslow, Hersberg e McGregor, sdo o0s grandes

responsaveis pelo avan¢o do estudo do comportamento humano nas organizacoes.

2.4.1 A hierarquia das necessidades segundo Maslow

Para Maslow (1987 apud GIL 2001), todos os colaboradores envolvidos
na realizacao de atividades devem sentir-se bem e gostarem do que fazem, pois um
trabalho em equipe sera executado de uma forma melhor se as pessoas que

integram aquele grupo estiverem motivadas para a realizagcdo do objetivo comum,
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gue é a execucao das tarefas estabelecidas e o alcance dos objetivos tracados, de
interesse proprio e da empresa.

Segundo Chiavenato (2002, p.83), “As chamadas teorias das
necessidades partem do principio de que os motivos do comportamento humano
residem no proprio individuo: sua motivacdo para agir e se comportar deriva de
forgas que existam dentro dele”. Com base neste principio, Maslow criou a teoria
motivacional mais conhecida, denominada hierarquia das necessidades humanas.

Maslow (1987 apud GIL 2001) estabeleceu uma hierarquia de
necessidades, nas quais se apresentam em diferentes niveis de forca, onde se
classifica em cinco grupos: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto-
realizagao.

Estas necessidades formaram uma figura em forma de piramide (figura 1),

obedecendo aos diferentes graus de importancia de cada nivel hierarquico.

de auto-

realizacao Necessidades

> Secundarias

Necessidade
s doego
(estima)

Necessidades
0cas

Necessidades 4
de seguran¢a

Necessidades
Primarias

MNecessidades
fsiologicas >

Figura 1: A hierarquia das necessidades
Fonte: Chiavenato (2000, p.304).

Segundo Gil (2001), as necessidades fisiol6gicas sao as responsaveis
para a manutencdo da vida, pois se refere a alimentacdo, o cansaco, 0 sono, 0
desejo sexual, afirma ainda, que enquanto estas necessidades ndo forem
realizadas, as pessoas provavelmente terdo pouco interesse pelos outros niveis de

necessidades. As empresas que pensam em produzir cada vez mais, caso nao se
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preocuparem com as necessidades fisiologicas dos seus colaboradores,
denominadas também como necessidades primarias, terdo problemas pelos quais
seus funcionarios sentir-se-do desmotivados para o trabalho, onde comecam a se
perguntar, que empresa é esta que nem as necessidades primarias conseguem
satisfazer.

Segundo Chiavenato (2000), as necessidades de seguranca sdo aquelas
gue levam as pessoas a se protegerem de todo perigo real ou imaginario, fisico ou
abstrato, mas necessariamente, a busca de protecédo a qualquer ameaca que venha
alterar seu futuro. Um exemplo bem classico é a de um profissional que ndo possui
seguranca no que se refere a estabilidade do emprego, ndo porque ele quer, mas
sim pelas incertezas geradas pela empresa, que provoca certo desconforto nos seus
colaboradores, que trabalham sobre pressdo, com medo do seu futuro profissional.

Gil (2001), diz que quando satisfeitas as necessidades fisiologicas e a de
seguranca, comeca a brotar nas pessoas as necessidades sociais, necessidades
estas voltadas ao relacionamento com o0s outros, o interesse em participar de varios
grupos e principalmente serem aceitos pelos mesmos.

Chiavenato (2000), afirma que as necessidades sociais, estéo ligadas as
relacbes de amizade, a necessidade de dar e receber afeto, a busca de novos
amigos, no que se refere ao ambiente organizacional, o funcionario busca a
integralizacdo com os demais funcionarios, tudo isso leva a organizacdo a repensar
o modo de tratar seus colaboradores, pois se acredita que esse sentimento da
necessidade social, quem deve tomar a iniciativa € a propria empresa, oferecendo
um clima agradavel, orientando o0 processo para uma gestdo participativa, néo
criando barreiras que impecam o relacionamento desde o chdo de fabrica até a alta
direcao.

Para Chiavenato (2002, p.84), necessidades de estima: “sdao as
necessidades relacionadas com a maneira pela qual a pessoa se vé e se avalia, isto
€, com a auto-avaliagdo e a auto-estima”. Neste estagio a pessoa obtém
sentimentos de autoconfianca, auto-apreciacdo, reputacdo, reconhecimento, amor
préprio, prestigio, nas quais, a auséncia destes sentimentos podera causar
sentimentos de inferioridade, fraqueza e desamparo.

Gil (2001), fala que apds a satisfacdo das necessidades de estima, o
individuo comeca a visar as necessidades de auto-realizacdo, onde as pessoas

desejam tonar-se aquilo que sdo capazes de ser. O autor exemplifica que o
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potencial de auto-realizagdo varia de pessoa para pessoa, onde 0 desejo de um
determinado individuo seria o de alcangar um cargo de chefia da empresa, sendo
gue o outro, alcancar a Presidéncia da Republica.

Chiavenato (2002), afirma que enquanto as necessidades de auto-
realizacdo, de estima, sociais e de seguranca podem ser realizadas por
recompensas externas (extrinsecas), ou seja, que possuem uma realidade concreta
(comida, dinheiro, amizades, elogios de outras pessoas), as necessidades de auto-
realizacdo se relacionam por recompensas (intrinsecas), dadas pelas pessoas a Si
proprias movidas pelo sentimento de realizagdo uma vez que ndo sdo observaveis e
nem controlaveis por outros.

A identificacdo das necessidades dos individuos, dentro da organizacéo,
segundo a piramide de Maslow, € de grande importancia para que as empresas
possam obter sucesso, pois 0 conhecimento dos niveis de necessidades possibilita
a empresa dispor de fatores que venham a suprir as possiveis necessidades dos
seus colaboradores, obtendo assim, um comprometimento maior e

conseqientemente uma empresa mais competitiva e lucrativa.

2.4.2 A teoria dos dois fatores de Herzberg

Quando se fala dos estudos voltados para a motivacdo deve-se lembrar
do Psicélogo Frederick Herzberg, que teve uma importante contribuicdo ao
considerar os fatores conhecidos como higiénicos e motivadores, ambos expressos
no quadro 1, identificando os fatores higiénicos e motivadores e suas respectivas

descricdes:
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Fatores Higiénicos Descricéo
Salarios e beneficios Incluem bénus e prémios, carro da empresa, planos de saude e itens
assemelhados que incrementam o salério.

Condices de trabalho Envolve as caracteristicas do ambiente, as instalacdes, as maquinas,
0S equipamentos e a quantidade de horas de trabalho.

Politica da empresa Refere-se ndo apenas as normas formais (escritas), mas também as
regras informais (ndo escritas) que definem as relacdes
empregador/empregado.

Status E identificado por itens como: natureza do cargo, autoridade,

relacionamento com os outros e prestigio interno e externo.

Seguranca no trabalho Refere-se ndo apenas as condicbes fisicas de segurangca, mas
também a confianca que o empregado tem em relagdo a sua
permanéncia na empresa.

Supervisédo Grau de controle que o empregado tem sobre o trabalho que executa.
Fatores Motivadores Descricao
Responsabilidade Sentimento de responsabilidade pelo trabalho que executa,

independentemente de qualquer coercdo exterior.

Reconhecimento Reconhecimento da capacidade de trabalho e do desempenho no
cargo pelos superiores.

Desafios Disposicao para realizar tarefas reconhecidas como dificeis.
Realizacéo Percepcao de que o trabalho est4 adequado as expectativas.
Crescimento Sensacdo de estar alcancando ou ter ultrapassado os objetivos

relacionados as tarefas.

Quadro 1: Fatores higiénicos e motivadores
Fonte: Gil (2001, p.208)

De acordo com Herzberg (1966 apud CHIAVENATO 2004), a motivacao
para trabalhar abrange dois fatores que se faz necessario para explicar a motivacéao
do ser humano para o trabalho:

a) Fatores Higiénicos: Referem-se as condi¢cdes de trabalho que um
individuo possui dentro de uma organizacdo, enquanto realiza suas atividades.
Estas condicbes poderdo se referir as condi¢des fisicas e até ambientais de
trabalho, como o salario, os beneficios sociais, as politicas da empresa, o tipo de
supervisao recebido, o clima de relacdes entre a diretoria e os funcionarios, todos
relacionados a fatores higiénicos. Muitos destes fatores sao utilizados pelas
organizacfes para se obter motivacdo dos colaboradores. Mas o que se pode
observar € que os fatores higiénicos sdo muito limitados no que se refere a
capacidade de influenciar o comportamento dos funcionarios. A propria palavra
higiene citada por Herzberg, serve exatamente para a reflexdo do seu carater

preventivo e profilatico, ou seja, para evitar fontes de insatisfagdo do meio ambiente
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ou ameacas potenciais a seu equilibrio. Quando os fatores higiénicos, sdo 6timos,
apenas evitam a insatisfacédo, pois ndo conseguem elevar a satisfacédo, sendo que
guando elevada ndo consegue sustenta-la ou manté-la por muito tempo. Porém,
guando os fatores higiénicos encontra-se em nivel precéario, provocam insatisfacao.
Por estes motivos, sdo chamados fatores insatisfacientes, conforme expressa na

figura 2:

Maior Nenhuma
Insatisfacéo (-) Fatores Higiénicos (+) insatisfacéo

Figura 2: Teoria dos dois fatores
Fonte: Adaptado (CHIAVENATO, 2004, p.70).

b) Fatores Motivacionais: Referem-se ao contexto do cargo, as atividades
e os deveres relacionados com o cargo em si. Estes fatores possuem caracteristicas
mais duradouras de satisfacdo e de aumento de produtividade acima dos niveis
normais. O termo motivacao utilizado por Herzberg esta ligado a sentimentos de
realizacdo, de crescimento e de reconhecimento profissional, sentimentos estes
manifestados na execucao de atividades que oferecem desafios e significados para
o trabalho. Quando os fatores motivacionais sao 6timos, os funcionarios elevam a
satisfacdo, porém, quando precarios, provocam auséncia de satisfacdo. Por estes

motivos, sdo chamados fatores satisfacientes, conforme expressa na figura 3:

Nenhuma Maior
satisfacdo (-) Fatores Motivacionais (+) satisfacéo

(Neutralidade)

Figura 3: Teoria dos dois fatores
Fonte: Adaptado Chiavenato (2004, p.70).

Segundo Korman, na esséncia, a teoria dos fatores afirma que:

1. A satisfacé@o no cargo é funcdo do contetido ou atividades desafiadoras e
estimulantes do cargo: sdo os chamados fatores motivadores.

2. A insatisfacdo no cargo é funcdo do ambiente, da supervisdo, dos
colegas e do contexto geral do cargo: sdo os chamados fatores higiénicos.
(KORMAN, 1971 apud CHIAVENATO, 2004, p.70).
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Com relacdo as teorias de motivacdo de Maslow e Herzberg, traca-se
uma paralela na figura 4, para visualizar até que ponto, as conclusdes dos dois

estudiosos coincidem na area da motivacdo do comportamento humano.

HIERARQUIA DE FATORES DE
NECESSIDADES DE HIGIENE-MOTIVACAO
MASLOW DE HERZBERG
O trabalho em si
-% Responsabilidade
S Progresso
de auto- 'g Crescimento
realizacao =
___________________ 5
Necessidade = Realizacao
s doego Reconhecimento
(estima) Status
Necessidades Relacoes interpessoais
sociais Supervisao
_______________ Colegas e subordinados|
Necessidades " Supervisao tecnica
de seguranca _8 Politicas Adminstrativas
_________ S e empresariais
Necessidades =) Condicoes Tisicas
fisiol6gicas T .- detabalho _______J
Salario
Vida pessoal

Figura 4. Comparacéo dos modelos de Maslow e de Herzberg.
Fonte: Davis (1977, apud CHIAVENATO, 2004, p.71).

2.4.3 A teoria X e ateoria 'Y de Macgregor

Segundo McGregor (1960, apud GIL, 2001), existem dois tipos distintos
de gerenciamento, no qual foram denominados como sendo teoria X e teoria Y.
Sendo que a primeira (teoria X) supfe-se que a maioria dos individuos néo gosta de
trabalhar, onde sua equipe funciona apenas pelo estabelecimento da disciplina e
pela possibilidade de recompensa. Por sua vez, a segunda (teoria Y) considera que
seus funcionérios realizem suas atividades como fonte de satisfacdo e capazes da
obtencao por melhores resultados dentro da organizacao.

Para melhor visualizacdo e entendimento, observe o quadro 2 do perfil

dos gerentes da teria X e teoria Y:
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Teoria X

O gerente admite que:

Se ndo controla diretamente, a equipe ndo produz;

As vezes é preciso repreender ou mesmo demitir um funcionario para ensinar os demais;

Para manter o comando é preciso distanciar-se um pouco da equipe;

A maioria dos empregados ndo tem ambicao e precisa de um empurrao;

As decisfes mais importantes devem ser tomadas por ele, sem a participacdo dos empregados.

TeoriaY

O gerente admite que:

Qualquer pessoa pode ser criativa, desde que devidamente estimulada;
De modo geral, os empregados sdo merecedores de sua confianca;

Em algumas ocasifes, seus subordinados podem conduzir as reunides;
Seus empregados sdo capazes de se autocontrolarem;

Sob condicdes favoraveis, as pessoas gostam de trabalhar.

Quadro 2: Perfil dos gerentes da teoria X e teoria Y.
Fonte: Gil (2001, p.207).

De acordo com os perfis dos gerentes expressos pela teoria X e Y, fica
claro que o perfil mencionado na teoria Y, € melhor que X, porém ndo pode ser
aplicado em todos os casos. Pois, perfeitamente podera ocorrer o caso de um
gerente com as suposicfes de Y adotar por algum tempo, 0 comportamento da
teoria X, como controlar algumas pessoas, por um determinado periodo, visando

favorecer o crescimento das mesmas dentro da organizacgao.

2.5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

A expressdo qualidade de vida no trabalho, teve énfase, somente na
década de 70, pelo entdo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles), onde se
iniciou 0 movimento pela QVT. O movimento arrastou-se até 1974, quando houve
uma gueda significativa do tema em virtude de uma crise energética e a alta inflagéo
gue atingiu os paises do ocidente, em particular os Estados Unidos, que passaram
os interesses dos funcionarios para segundo plano, tendo uma atencdo maior para a
sobrevivéncia das empresas (VIEIRA, 1996).

A QVT, comeca a ressurgir em 1979, e desde entdo ndo para de crescer,
crescimento este, causado pela constatacdo da diminuicdo do compromisso dos
funcionarios com seus trabalhos. Consegue-se observar, a partir de 1979, a
importancia da busca de fatores qualitativos que motivem os colaboradores a

exercerem suas respectivas atividades e principalmente a relacdo direta que tinha
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com a produtividade dentro da organizacdo. Sendo que o surgimento destes fatores
levou os americanos a investigarem em outros estilos gerenciais, principalmente
japoneses, a fim de melhorarem sua competitividade no mercado internacional, uma
vez que foi constatado um aumento significativo da concorréncia de outros paises
(VIEIRA, 1996).

Com todo este aparado histérico, vejamos alguns conceitos que definem
gualidade de vida no trabalho.

Segundo Guest (1979, apud VIEIRA, 1996, p.38), QVT é:

[...] um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar o potencial
criativo de seu pessoal, envolvendo-se em decisdes que afetam suas vidas
no trabalho. Uma caracteristica marcante do processo é que seus objetivos
ndo sdo simplesmente extrinsecos, focando melhora da produtividade e
eficiéncia em si; eles também séo intrinsecos no que diz respeito ao que o
trabalhador vé como fins de auto-realizacéo e auto-engrandecimento.

A QVT deve ser levada a seério pelos empresarios, pois € uma forma de
mostrar ao funcionario que a empresa se preocupa com o bem-estar do trabalhador,
desenvolvendo e aplicando técnicas que venham promover a satisfacdo dos
funcionarios, sendo estas providas tanto de fatores motivacionais, como higiénicos,
citados na teoria dos dois fatores de Herzberg.

Para Vieira e Hanashiro (1990, apud VIEIRA, 1996, p.39), o conceito de

QVT é amplo e contingencial, podendo ser definido como:

[...] melhoria nas condi¢Bes de trabalho — com extenséo a todas as fungdes
de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas varidveis comportamentais,
ambientais e organizacionais que venham, juntamente com politicas de
Recursos Humanos condizentes, humanizar o emprego, de forma a obter-se
um resultado satisfatério, tanto para 0 empregado como para a organizacao.
Isto significa atenuar o conflito existente entre capital e o trabalho.

De acordo com Vieira (1996), pode-se observar na conceituacdo da
gualidade de vida, o enfoque na melhoria do ambiente de trabalho, das
condicionantes que levam um trabalhador a desempenhar seu papel dentro da
organizacao, com qualidade e eficiéncia. As empresas buscam a obtencéo de seus
objetivos, bem como os colaboradores também buscam os seus, sendo assim,
pode-se observar que a auto-realizacdo, o sentimento de participacdo nas decisbes
da empresa e os diversos fatores qualitativos dentro da organizacdo, sdo meios
preponderantes para satisfazerem as necessidades dos colaboradores, refletindo

diretamente na qualidade de vida dos participantes.
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Chiavenato (2004, p.448) diz: “a organizagcdo que investe diretamente no
funcionario esta, na realidade, investindo indiretamente no cliente”. Esta afirmacéao
vem de encontro a importancia no investimento no funcionario, da criacdo de fatores
que realmente possam ser aplicados no cotidiano do individuo dentro e fora da
organizacdo, tornando um funcionario mais comprometido e consequientemente
atingindo positivamente o cliente da organizacao.

Segundo Chiavenato (2004, p.449), a QVT envolve uma constelacdo de

fatores, como:

A satisfacdo com o trabalho executado.

As possibilidades de futuro na organizagéo.

O reconhecimento pelos resultados alcancados.
O salério percebido.

Os beneficios auferidos.

O relacionamento humano dentro da organizacao.
O ambiente psicolégico e fisico de trabalho.

A liberdade e responsabilidade de tomar decisdes.
As possibilidades de participar.

CoNoGOAWNE

De acordo com os fatores que envolvem a qualidade de vida dos
funcionarios, pode-se observar a relacdo com 0s aspectos intrinsecos e extrinsecos,
ou seja, fatores que facilmente pode-se ver, relacionados com os fatores que a
empresa disponibiliza aos colaboradores e os fatores que nao se consegue

visualizar, como o sentimento de realizacao no trabalho.

2.6 MODELOS DE QVT

De acordo com Vieira (1996), a constante busca por melhores condi¢cbes
de trabalho, levou muitos estudiosos a pesquisarem e desenvolverem métodos que
se preocupassem com a motivacao e satisfacdo no trabalho. Preocupacéao esta, que
afeta diretamente no desenvolvimento das atividades dentro da organizacdo e no
bem-estar de todos os colaboradores envolvidos no processo.

Chiavenato (2004) vem afirmar, se a qualidade do trabalho for fraca
dentro da organizacdo, havera um grande decline da produtividade, trazendo
consigo outros fatores que acarretardo problemas como o absenteismo, rotatividade,
roubo, sabotagem, militdncia sindical, que atingird também a imagem da empresa
em relacdo aos seus clientes. Por outro lado, a qualidade de vida elevada, produz

sentimentos de confianca, comprometimento, podendo elevar a produtividade,



31

aumenta a competitividade da empresa, e melhora em muito a imagem da empresa
em relacdo aos seus clientes.

Chiavenato (2004), diz ainda, que a importancia das necessidades
humanas varia de acordo com a cultura de cada individuo e de cada organizacéo,
porém, a QVT, ndo pode ser determinada apenas pelas caracteristicas individuais
(necessidades, valores, expectativas) ou ainda por caracteristicas situacionais
(estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas, politicas internas),
mas sim, pela atuagdo sistémica dessas caracteristicas individuais e
organizacionais. Por este motivo, diversos autores apresentam modelos de QVT,
nas quais convém destacar os seguintes modelos:

a) modelo de QVT de Nadler e Lawler;

b) modelo de Siqueira e Coleta;

¢) modelo das dimensdes basicas da tarefa de Hackman e Oldhan,;
d) modelo de QVT de Walton.

2.6.1 Modelo de QVT de Nadler e Lawler

Conforme Chiavenato (2004), as organizacfes devem estar atentas para
a qualidade de vida de cada colaborador em poténcia, estabelecendo metas e
melhorias para o seu bem-estar, bem como todas as ferramentas necessarias para a
realizacao das atividades de forma satisfatoria para ambas as partes.

De acordo com Nadler e Lawler (1983, apud VIEIRA, 1996, p.40), a QVT

esta fundamentada em quatro aspectos:

1) Participacéo nas decisdes;

2) Reestruturagdo do trabalho através de enriquecimento de tarefas e
grupos de trabalho auténomo;

3) Inovacdo no sistema de recompensas com influéncia no clima
organizacional,

4) Melhora do ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho,
condic¢des, regras e meio ambiente fisico, entre outros.

2.6.2 Modelo de QVT de Siqueira e Coletta

O modelo de Siqueira e Coletta (1989, apud VIEIRA, 1996), surgiu a partir
de um estudo que teve como objeto de pesquisa, 100 funcionarios de empresas

industriais e comerciais de Uberlandia/MG. Todos os dados foram obtidos através de
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entrevistas individuais, nas quais foram identificados fatores criticos (positivos e
negativos) no trabalho, suas consequéncias, aspectos de um bom e um mau servigo
e diversas sugestdes que contribuem para a qualidade de vida no trabalho. Como
resultados do estudo, foram identificados pelos autores, os principais fatores
determinantes de QVT: o proéprio trabalho, as relacdes interpessoais, os colegas, 0
chefe, a politica de recursos humanos e a empresa.

Neste sentido Siqueira e Coletta (1989, apud VIEIRA, 1996, p.41),
configuraram cinco categorias como sendo fatores determinantes de QVT:

1) Politica de Recursos Humanos: politica de cargos e salarios,
treinamento, educacdo, beneficios, estabilidade, cumprimento das
regras e legislagdo trabalhista;

2) Trabalho: ambiente seguro/saudavel, auséncia de cobrancas rigidas,
oportunidade de participacdo nas decisfes, informaces suficientes e
equipamentos adequados, tarefas enriquecidas e trabalhos em grupo,
delimitag&o do espaco de trabalho de forma a permitir a viabilidade de
outros niveis de vida do empregado, horario fixo de 8 horas, amizade
entre colegas, contatos diretos com o patrdo, tratamento adequado por
parte dos clientes da organizac¢ao;

3) Interacdes Pessoais: colegas — amizade, cooperacdo, confianca; e
chefia — aberta ao dialogo, participativa, conhecimento técnico,
compreensiva, autoridade, confianca;

4) Individuo: assiduidade, baixa rotatividade, satisfacdo com o que faz,
responsabilidade, iniciativa, confianca em si mesmo, separacao entre
problemas pessoais e profissionais, residir em local de facil acesso;

5) Empresa: imagem de organizacao, sélida, bem conceituada, regras bem
definidas de funcionamento, administracao eficiente.

2.6.3 Modelo de QVT de Hackman e Oldhan

Para Hackman e Oldhan (1975, apud CHIAVENATO, 2004) as dimensbes
do cargo produzem estados psicoldgicos criticos que levam a resultados, pessoais e
de trabalho que afetam a qualidade de vida no trabalho.

Segundo o modelo de Hackman e Oldhan (1975, apud CHIAVENATO,

2004, p.450), as dimensdes do cargo sao:

1. Variabilidade de habilidades. O cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa.

2. Identidade da tarefa. O trabalho deve ser realizado do inicio até o fim
para que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel.

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

4. Autonomia. A pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia prépria e independéncia para
desempenhar.

5. Retroagdo do préprio trabalho. A tarefa deve proporcionar informacao
de retorno a pessoa para que ela propria possa auto-avaliar seu
desempenho.
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6. Retroagdo extrinseca. Deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

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

Hackman e Oldhan (1975, apud VIEIRA, 1996, p. 43), incluiram um novo
grupo de variaveis ao modelo, designadas “resultados pessoais e de trabalho

(RPT)”, variaveis estas, relacionadas a seguir:

- Satisfacdo geral (SG) ou grau em que o individuo esta satisfeito com o
trabalho;

- Motivacéo interna com o trabalho (MIT) ou grau em que o individuo esta
auto-motivado com o trabalho;

- SatisfacOes especificas em relacdo a possibilidade de crescimento (SPC),
a supervisao (SSU), a seguranca no trabalho (SST), a compensacéo (SC) e
ao ambiente social (SAS).

Vieira (1996), diz, que o0s autores ao estabelecer este modelo,
sistematizaram as dimensfes de cargo, pois consideravam ser determinantes da
qualidade de vida no trabalho, devido a capacidade de oferecerem “recompensas
intrinsecas” e por consequéncia satisfazer os individuos no trabalho e automotiva-los
para as atividades. Hackman e Oldhan idealizaram um inventario de diagndostico das
caracteristicas do trabalho, na qual vem sendo utilizado por varios pesquisadores a
fim de obter o grau de satisfacédo geral, o grau de motivacao interna e de satisfacao

especificas no trabalho para diagnosticar a QVT.

2.6.4 Modelo de QVT de Walton

De acordo com Vieira (1996), cada organizacdo deve analisar como um
todo o grupo de colaboradores que desempenham as atividades na mesma, e
depois estabelecer critérios de melhorias, bem como a criagdo de novos grupos de
trabalho, para que o processo seja realizado de forma mais rapida e com qualidade.

Silva (1996, p.43) diz que: “através de pesquisa, observagdes e
entrevistas, Walton procurou identificar os fatores e dimensbes que afetam de
maneira mais significativa o trabalhador na situacao de trabalho”. O autor menciona
ainda, a importancia de se considerar, dependendo do contexto, novos grupos de
critérios que poderdo ser gerados.

O modelo de QVT apresentado por Walton (1973 apud CHIAVENATO,

2004), é composto por oito fatores que afetam a qualidade de vida no trabalho:
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1. Compensacao justa e adequada. Cada pessoa terd sua recompensa de
acordo com a atividade que desempenha dentro da organizagéo, de acordo com 0s
padrdes da organizacao e do mercado daquele ramo de atividade.
2. Condicbes de seguranca e saude no trabalho. Melhorias no ambiente de
trabalho que ir&o favorecer o bem-estar dos colaboradores e a realizagdo das
tarefas com mais eficiéncia e qualidade.
3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades. Estabelecer treinamentos e
oportunidades para o crescimento de cada colaborador, desenvolver habilidades,
proporcionar novos conhecimentos e reconhecimento pelo seu desempenho.
4. Oportunidades de crescimento continuo e seguranca. Proporcionar
possibilidades de carreira na organizacao, crescimento e desenvolvimento pessoal e
de seguranca no emprego.
5. Integracdo social na organizagdo. Estabelecer a unido entre todos os
colaboradores e o0s gerentes, envolvendo a eliminacdo de barreiras hierarquicas
marcantes.
6. Constitucionalismo. Estabelecer as normas e regras da organizacédo, direitos
e deveres do trabalhador.
7. Trabalho e espaco total de vida. O trabalho nédo deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador, sendo que o mesmo possui familia e necessita de lazer e
descanso.
8. Relevancia social da vida no trabalho. O trabalho deve ser uma atividade
social que traga orgulho para a pessoa, sendo que a organizacdo deve ter uma
atuacdo e uma imagem perante a sociedade, como responsabilidade social, com
relacéo aos produtos e servicos oferecidos, entre outros.

Para um melhor entendimento do modelo composto de oito fatores,
proposto por Walton, apresenta-se a seguir um quadro identificando cada fator e

suas dimensoes:



35

FATORES DIMENSOES

1 - Compensacdo justa e adequada - Renda adequada ao trabalho
- Eqlidade interna
- Eqliidade externa

- Jornada de trabalho
- Ambiente fisico seguro e saudavel

2 - Condi¢des de trabalho

- Autonomia

- Significado da tarefa

- Identidade da tarefa

- Variedade da habilidade
10 - Retroinformagao

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades

OO ~NOOTAWNE

4 - Chances de crescimento e seguranga 11 - Possibilidade de carreira
12 - Crescimento profissional
13 - Seguranga de emprego

5 - Integrag&o social na empresa 14 - Igualdade de oportunidades
15 - Relacionamento
16 - Senso comunitério

6 — Constitucionalismo 17 - Respeito as leis e direitos trabalhistas
18 - Privacidade pessoa

19 - Liberdade de expressao

20 - Normas e rotinas

7 - Trabalho e espaco total de vida 21 - Papel balanceado do trabalho

8 - Relevancia social da vida no trabalho 22 - Imagem da empresa

23 - Responsabilidade social pelos servigos

24 - Responsabilidade social pelos produtos

25 - Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 3: Modelo de Walton para Afericdo da QVT
Fonte: Walton (1973, apud SILVA, 1996, p.44).

2.7 HIGIENE E SEGURANCA DO TRABALHO

Quando se fala de qualidade de vida no trabalho, deve ser considerada a
importancia do departamento de Recursos Humanos, que além de recrutar e
selecionar pessoas, descrever e analisar cargos, avaliar desempenho, desenvolver
uma politica de planos de beneficio sociais, tem a preocupacdo de desenvolver e
melhorar a Higiene e Seguranca no Trabalho, elementos estes, essenciais para o

desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho. (VIEIRA, 1996).

2.7.1 Higiene do Trabalho

De acordo com Vieira (1996), as pessoas tém o direito de
desempenharem suas atividades num ambiente que lhes proporcione seguranca e
uma vida saudavel, um lugar limpo, seguro, que ofereca protecdo e cuidados
necessarios para cada pessoa, objetivando assim, uma melhor realizacdo das
atividades e um bem-estar melhor para todos os colaboradores.

Segundo Chiavenato (2002, p.431), higiene do trabalho refere-se: “ao
conjunto de normas e procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e
mental do trabalhador, preservando-o dos riscos de saude inerentes as tarefas do

cargo e ao ambiente fisico onde sao executadas”.
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De acordo com Chiavenato (2004), o local de trabalho é a éarea de
atuacao da higiene do trabalho, que envolve fatores ligados com a reposi¢cdo do
individuo a agentes externos como ruido, ar, temperatura, umidade, luminosidade e
equipamentos de trabalho. Assim, quando se fala do ponto de vista de saude fisica,
deve-se considerar um ambiente saudavel de trabalho, aquele que envolve
condicdes ambientais fisicas que atuem positivamente sobre todos os 6rgdos dos
sentidos humanos, como visao, audicédo, tato, olfato e paladar. Ja& do ponto de vista
da saude mental, o ambiente de trabalho deve abranger condi¢bes psicolégicas e
sociolégicas saudaveis e que atuem positivamente sobre o comportamento dos
individuos evitando assim, impactos emocionais, como o estresse.

Segundo Chiavenato (2004, p.430), higiene do trabalho relaciona-se com

0S seguintes itens:

1. Ambiente fisico de trabalho. Envolvendo:

* lluminagéao: luminosidade adequada a cada tipo de atividade.

* Ventilagcdo: remocado de gases, fumaga e odores desagradaveis, bem
como afastamento de possiveis fumantes ou utilizagdo de méascaras.

» Temperatura: manutencao de niveis adequados de temperatura.

* Ruidos: remogao de ruidos ou utilizagdo de protetores auriculares.

2. Ambiente psicolégico de trabalho. Envolvendo:
» Relacionamentos humanos agradaveis.

* Tipo de atividade agradavel e motivadora.

* Estilo de geréncia democratico e participativo.

* Eliminacao de possiveis fontes de estresse.

3. Aplicacéo de principios de ergonomia. Envolvendo:

» Maquinas e equipamentos adequados as caracteristicas humanas.
* Mesas e instalagdes ajustadas ao tamanho das pessoas.

» Ferramentas que reduzam a necessidade de esforco fisico humano.

De acordo com Vieira (1996), outro fator importante para o
desenvolvimento de um programa de higiene do trabalho, sdo os aspectos
relacionados com a saude ocupacional.

Chiavenato (2004) define de uma maneira simplista a saude, como sendo
a auséncia de doencas. Contudo, uma pessoa que possui riscos de saude, tais
como riscos fisicos e biologicos, toxicos e quimicos, bem como condicbes
estressantes de trabalho, pode provocar riscos no trabalho. Foi pensando nestes
fatores, que se criaram os programas de saude ocupacional dentro das empresas.

Segundo Chiavenato (2004, p.432), fala que a salde ocupacional esta

relacionada com assisténcia médica preventiva, na qual esta prevista na lei 24/94:
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A lei 24/94 instituiu o Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional,
que exige o exame médico pré-admissional, o exame médico periddico, o
de retorno ao trabalho ( no caso de afastamento superior a 30 dias), o de
mudanga efetiva de funcdo, antes da transferéncia e o exame médico
demissional, nos 15 dias que antecedem o desligamento definitivo do
funcionario.

Chiavenato (2004) fala que o programa ocupacional abrange os exames
médicos exigidos legalmente, além de implantar programas de preven¢ado a saude
dos funcionarios, palestras de medida preventiva, elaboracdo do mapa de riscos
ambientais, relatério anual e arquivos de exames médicos com avaliacao clinica e
exames complementares, visando a qualidade de vida dos funcionérios,
consequentemente, um melhor desempenho, melhorando a produtividade da

empresa.
2.7.1.1 Problemas de Saude nas Organizacdes

De acordo com Vieira (1996), € muito importante uma qualidade de vida
melhor e um ambiente de trabalho favoravel na execucéo das atividades, bem como
na seguranca de cada colaborador, mas muitas vezes existem problemas de saude
gue colocam em risco tanto a vida dos colaboradores como das organizacoes,
contribuindo muitas vezes para a reducao da producéo e até mesmo na integridade
e personalidade de cada colaborador.

Chiavenato (2004, p.432), relaciona os principais problemas de saude nas
organizacdes com:

1. Alcoolismo e dependéncia quimica de drogas, medicamentos, fumo etc.
2. AIDS: é a sindrome de deficiéncia imunoldgica adquirida que ataca o
sistema que protege o organismo de doencas.

Estresse no trabalho.

Exposi¢éo a produtos quimicos perigosos, como 4cidos, asbestos etc.
Exposi¢céo a condi¢des ambientais frias, quentes, contaminadas, secas,
Umidas, barulhentas, pouco iluminadas etc.

6. Habitos alimentares inadequados: obesidade ou perda de peso.

7. Vida sedentéria, sem contatos e sem exercicios fisicos.

8. Automedicacgdo sem cuidados médicos adequados.

aprw

Todos estes aspectos, levantados a respeito dos problemas que
envolvem a saude nas organizagdes, devem ser tratados com um grau elevado de
importancia, pois 0 mesmo esta relacionado com a qualidade de vida no trabalho,
gualidade esta necessaria para o bom desenvolvimento das atividades dentro da

organizagao.
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2.7.1.2 Estresse no Trabalho

Muitos meios de comunicacdo, como televisdo, radio, jornais, revistas,
internet, colocam o estresse, como sendo 0 mau do século. Doenca esta que atinge
milhdes de pessoas espalhadas nas mais diversas regides do mundo, em todos os
lugares, em casa, nos estudos e principalmente nas empresas. Pessoas diariamente
convivendo com todo tipo de presséo, a toda hora vem uma cobranga por melhores
resultados, isso comeca a acumular, vai chegar a um determinado momento, que o
individuo se ndo conseguir fazer o que foi pretendido, na maioria dos casos as
pessoas comecam a dar os primeiros sinais de estresse. (VIEIRA, 1996).

Chiavenato (2004, p.433), seleciona diversos fatores que provocam o

estresse no trabalho:

O autoritarismo do chefe, a desconfianca, a pressdo das exigéncias e
cobrancas, o cumprimento do horario de trabalho, a chateza e monotonia de
certas tarefas, o baixo astral dos colegas, a falta de perspectiva de
progresso e a insatisfacdo pessoal ndo somente derrubam o bom humor
das pessoas, como também provocam estresse no trabalho.

Chiavenato (2004), afirma ainda, que o0 estresse € a soma das
perturbacdes organicas e psiquicas provocados por agentes agressores, cOmo:
traumas, emocdes fortes, fadiga, exposicdo a situacdes conflitivas e problematicas.
Certos fatores relacionados com o trabalho, como: sobrecarga de atividade, pressao
de tempo e urgéncia, relacbes problematicas com chefes ou clientes que provocam
reacbes como nervosismo, inquietude, tensdo, poderdo provocar estresse nos
funcionarios da organizacdo. O autor relaciona ainda, que o0s problemas com
alcoolismo e drogas, poderdo estar ligados a fontes de estresse no trabalho ou na
vida familiar.

Para Braga (2003, p.15), o estresse possui trés fases, nas quais sao:

Fase de alerta: ocorre quando existe reacdo a uma acdo externa. Nesta
fase podem surgir problemas fisioldgicos como taquicardia (batimento mais
rapido e forte do coragéo), respiracdo acelerada e suor frio.

Fase de resisténcia: é a luta do organismo contra a fase de alerta. O
individuo pode controlar-se (neste caso o estresse pode ser administrado)
ou persistir no desgaste fisico e emocional. Normalmente, nessa fase o
corpo responde como mudancas de comportamento, insdnia e
descontentamento.

Fase de exaustdo: persistindo a situacdo do estresse, € possivel surgir uma
série de doencas cronicas. Neste Ultimo estadgio podem aparecer problemas
emocionais, hipertensdo, Ulceras, gastrites, fadiga cronica, diabetes,
alterac¢des no sono, dentre outras manifestacdes.
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Para as organizagfes, é de grande importancia, conhecerem estas fases
de estresse, para poderem compreender e tracar um plano de acdo que venha
diminuir o estresse na organizagdo, planejamento na qual, deve estar direcionado
para a qualidade de vida dos funcionérios, possibilitando assim, a diminuicdo das
fontes causadoras de estresse.

Albrecht (1979, apud CHIAVENATO, 2004, p.435), sugere as seguintes

medidas para reducéo do estresse:

Relacdes cooperativas, recompensadoras com os colegas.
N&o tentar obter mais do que cada um pode fazer.
RelagBes construtivas e eficazes com o gerente.
Compreender os problemas do chefe e ajuda-lo a compreender os seus.
Negociar com o gerente metas realisticas para o seu trabalho. Esteja
preparado para propor metas, apesar daquelas que lhe foram impostas.
Estude o futuro e aprenda como se defrontar com eventos possiveis.
Encontre tempo para desligar-se das preocupacdes e relaxar.
Ande pelo escritério para manter sua mente tranguila e alerta.
Verifique os ruidos em seu trabalho e busque meios para reduzi-los.

. Saia do escritdrio algumas vezes para mudar de cena e esfriar a cuca.

. Reduza o tempo em que concentra sua atencdo. Delegue rotina e
papelério.

. Limite interrupcdes: programe periddicos de isolamento e outros de
reunides.

. Nao fiqgue muito tempo lidando com problemas desagradaveis.

. Faca uma relacdo de assuntos preocupantes. Liste os problemas
prioritdrios e as providéncias sobre cada um para que ndo figuem
rondando a sua memoria.
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Todas estas medidas visam melhorar a qualidade de vida, uma vez que o
estresse atrapalha significativamente o desempenho profissional de cada integrante
na organizacdo, tornando-se apatico, desinteressado e principalmente improdutivo
gue vai de encontro com um dos principais objetivos de uma organizacdo, que é a

produtividade.

2.7.2 Seguranca do Trabalho

A conscientizacdo de adotar-se um programa de seguranca no trabalho é
essencial para que todos os integrantes da organizacdo estejam informados dos
riscos e atitudes preventivas relacionadas com a seguranca e o bem estar de todos.

Para Ivancevich (1995, apud CHIAVENATO, 2004, p.437), para 0O
desenvolvimento de um programa de seguranca do trabalho, requer as seguintes

etapas:

1. Estabelecimento de um sistema de indicadores e estatisticas de
acidentes.
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Desenvolvimento de sistemas de relatorios de providéncias.
Desenvolvimento de regras e procedimentos de seguranca.
Recompensas aos gerentes e supervisores pela administraco eficaz da
funcéo de seguranca.

Pwn

2.7.2.1 Prevencéo de Acidentes

Para Marras (2000), as organizacdes devem preocupar-se ndo somente
com a producdo e com o bem-estar dos trabalhos dentro de seu ambiente, mas
também com sua seguranca dentro e fora da organizagéo, estabelecendo normas de
seguranca e até mesmo alternativas que possam ser tomadas em determinado
momento que ocorra algum acidente, sendo dentro do ambiente de trabalho ou fora
dele, que possa prejudicar a empresa e o colaborador em potencial.

Segundo Chiavenato (2004, p.354), o conceito de acidente de trabalho
pode se dar: “como decorrente do trabalho, provocando, direta ou indiretamente,
lesdo corporal, perturbacdo funcional ou doenca que determine a morte, a perda
total ou parcial, permanente ou temporaria, da capacidade para o trabalho”. Ja a
palavra acidente, significa ato imprevisto e perfeitamente evitavel na maioria dos
casos. Deve-se também ressaltar, devido as estatisticas de acidentes de trabalho,
os acidentes que ocorrem durante o trajeto de trabalho, desde o seu deslocamento
de sua residéncia até o local de trabalho e vice-versa, sdo considerados por lei,
acidente de trabalho.

Segundo Marras (2000, p.208), os acidentes de trabalho classificam-se

em:

1. Acidentes sem afastamento: sdo aqueles em que o empregado, apés
ser medicado ou atendido, retorna imediatamente ao seu posto de
trabalho (por exemplo, um pequeno corte hum dos dedos, que exija
apenas uma assepsia e uma prote¢do com band-aid).

2. Acidentes com afastamento: sdo aqueles em que o trabalhador, devido
a natureza o ferimento, deve deixar de imediato as suas funcdes para
submeter-se ao tratamento de recuperagdo. Esses acidentes podem
produzir:

Incapacidade temporéria: é a perda total da capacidade para o trabalho

durante o dia do acidente ou que se prolongue por periodo menor que um

ano.

Incapacidade permanente parcial: é a reducdo permanente e parcial da

capacidade para o trabalho durante o dia do acidente ou que se prolongue

por periodo menor que um ano.

Incapacidade total permanente: € a perda total, em carater definitivo, da

capacidade de trabalhar (por exemplo, perda total da visdo; perda da visdo

de um olho com reducdo em mais da metade da visdo do outro; lesbes
organicas que ocasionem a perda de ¥ ou mais da capacidade de trabalho
etc.).

Morte: é o falecimento do trabalhador como resultado direto do acidente.
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De um modo geral, tanto os acidentes sem afastamento, quanto os com
afastamento, prejudicam a empresa, mesmo que o empregado saia por alguns
minutos, conforme o exemplo citado a respeito dos acidentes sem afastamento, faz
com que as organizagoes reflitam sobre as condigbes de trabalho oferecidas ao
trabalhador, pois se sabe que um acidente podera trazer problemas para o individuo,
mas principalmente para a organizacao que perdera um funcionario, seja, por alguns

meses, ou até a morte citado nos acidentes com afastamento.

2.7.2.2 Causas Basicas de Acidentes de Trabalho

Segundo Chiavenato (2004) as causas bésicas de acidente de trabalho se
dao por dois fatores: as condi¢des inseguras e atos inseguros.
a) condi¢cdes inseguras: onde se encontram 0s principais motivos pelos acidentes no
trabalho, nas quais englobam fatores como equipamentos sem protecdo ou com
defeito, procedimentos arriscados, armazenagem de produtos de forma errada,
iluminacdes precarias, falta de ventilacdo adequada no ambiente de trabalho e
também ambiente de trabalho sem condicdes fisicas de trabalho.
b) atos inseguros: sé@o acidentes provocados pelas proprias pessoas, como carregar
materiais pesados de forma inadequada, uso incorreto dos equipamentos de
protecdo, brincadeiras, distracdo e outras atividades que possam provocar acidentes
ou colocar a vida dos colaboradores em risco, trabalhar com velocidades altas ou
até mesmo baixas, podendo ocasionar acidentes e subir em determinadas alturas
sem o0s procedimentos e equipamentos corretos para a sua seguranca.
(CHIAVENATO, 2004).

2.7.2.3 Medidas de Prevencao de Acidentes

De acordo com Marras (2000), é necessario e importante existirem
normas e procedimentos para a prevencdo de acidentes dentro e fora da
organizacao, sendo responsabilidade de cada um os cuidados necessarios para que
sua vida ndo seja colocada em risco e nem o desenvolvido das atividades
realizadas, procurando sempre a prevencdo de acidentes e o bem-estar dos

colaboradores e da organizacao.
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Segundo Cenzo e Rolbins (1996 apud CHIAVENATO, 2004, p.445), para

prevencao dos acidentes, precisam ser adotadas as seguinte medidas:

» Educagdo. Criar uma consciéncia de seguranga através de sinalizagao
com slogans em locais de passagem, artigos sobre seguranca na
correspondéncia ou a comunicagédo de dias sem acidentes.

» Treinamento em habilidades. Incorporando as medidas de prevengao em
processos de aprendizagem. Funcionarios e gerentes devem ser treinados.
Os gerentes devem ser multiplicadores do processo.

» Engenharia. Prevenindo acidentes através do desenho de equipamentos
ou de tarefas, incluindo os fatores que promovem fadiga, sono ou
monotonia.

» Mapeamento de riscos. Localizagdo de areas de riscos, providéncias para
eliminacdo de riscos de acidentes, inspecfes periddicas, relatorios
frequentes e atencdo da alta administracdo sao imprescindiveis.

* Protecdo. Proporcionando equipamentos com prote¢do. Isso inclui todos
0s equipamentos de protecdo individual como: sapatos ou botas de
seguranca, luvas, capacetes, Oculos, mascaras, aventais, protetores de
ouvido etc. também inclui a protecdo externa e manutencao preventiva do
equipamento.

* Regras de reforgco. Os melhores regulamentos e regras s&o ineficientes na
reducdo de acidentes se ndo forem continuamente reforgcados e aplicados.
Devem proporcionar algum tipo de retroacao.

2.7.2.4 RazbGes para um Programa de Seguranca

Toda organizacdo, ao implantar um programa dentro da empresa, analisa
guais os motivos e o0s beneficios que vao adquirir com a implantacdo de um
programa, foi pensando assim, que Mondy, Noe e Premeaux, elencaram sete razdes
para a implantacdo de um programa de seguranca.

Segundo Mondy, Noe e Premeaux (2002 apud CHIAVENATO, 2004,

p.355) as razbes sao as seguintes:

a) Perdas pessoais: sofrimento fisico, danos pessoais e angustia mental
estdo fortemente associados com injarias sofridas por acidentes.

b) Perdas financeiras com funcionarios acidentados: em geral, os
acidentes séo cobertos por planos de seguros de acidentes pessoais.
Mas as perdas pessoais nem sempre sdo devidamente coberta por
eles.

c) Perda de produtividade: quando um funcionario é acidentado ocorre
uma perda de produtividade para empresa.

d) Elevagdo dos prémios de seguradoras: 0s prémios pagos as
seguradoras dependem da historia da empresa quanto a freqiéncia e a
gravidade dos acidentes.

e) Problemas legais: a legislac@o prevé penas legais ao empregador que
infringir certas normas de seguranca para seus funcionarios.

f) Responsabilidade social: muitas organiza¢gfes se sentem responsaveis
pela seguranca e saude de seus funcionarios.

g) Imagem da organizagdo: acidentes graves podem afetar negativamente
a imagem da empresa no mercado.
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Conforme Marras (2000), diante de todas estas razdes, fica dificil para as
organizagdes ndo conceberem um programa de segurancga dentro da mesma, uma
vez que os fatores relacionados ao programa, refletem nas atitudes dos funcionarios
para com a empresa, sem falar que o nivel de comprometimento aumenta, e junto a
produtividade. Todos os aspectos levantados sobre seguranca do trabalho se
encontram em certo nivel de motivacdo, pois atuam no ambiente organizacional
promovendo uma qualidade de vida para seus colaboradores, que por sua vez,
obterdo um grau de satisfacdo maior, devido ao interesse da organizagcao em investir

em um ambiente de seguranca e qualidade.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O procedimento metodolégico tem o objetivo de apresentar os métodos
de pesquisa abordados por varios autores, dando énfase a abordagem qualitativa e
guantitativa, sendo este, o0 meio utilizado no presente estudo. Faz-se necessario
conhecer os métodos e suas caracteristicas na escolha do caminho adequado para
a construcdo do pensamento cientifico e o alcance dos objetivos desejados. Neste
sentido sera apresentado a abordagem metodolégica e tipo de pesquisa, local do
estudo, populacdo e amostra, instrumentos da coleta de dados, tratamento dos

dados e suas respectivas analises.

3.1 TIPOS DE PESQUISA

Segundo Carvalho (2000), a pesquisa é uma atividade voltada para a
solucéo de problemas, que se utiliza de um método para investigar e analisar estas
solugdes, buscando também algo “novo” no processo do conhecimento.

Existem varios tipos de pesquisas, que podem ser aplicados nas mais
diversas situacOes, procurando sempre obter a resposta necessaria para
determinado problema abordado, de acordo com a fundamentacéao teorica realizada,
procurando sempre adquirir mais conhecimento e informacdes necessarias para o
levantamento dos dados bem como a analise dos mesmos, possibilitando assim o
alcance dos objetivos do presente estudo. (OLIVEIRA, 1999).

De acordo com Oliveira (1999, p.117)

A pesquisa tem por objetivo estabelecer uma série de compreensfes no
sentido de descobrir respostas para as indagacdes e questdes que existem
em todos os ramos do conhecimento humano [...].

3.1.1 Pesquisa Bibliogréfica

O presente estudo conta com uma pesquisa bibliografica, na qual
fundamentou o tema abordado no inicio do projeto, tendo como referéncia autores
renomados que ao longo de suas vidas desenvolveram e desenvolvem estudos que
contribuem para a solugcdo de alguns problemas que venham a afetar as

organizagoes.
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Segundo Oliveira (1999, p.119) “A pesquisa bibliografica tem por
finalidade conhecer as diferentes formas de contribuic&o cientifica que se realizaram

sobre determinado assunto ou fendbmeno”.

3.1.2 Pesquisa Descritiva ou de Campo

A pesquisa descritiva ou de campo possibilita uma anélise mais precisa
sobre os acontecimentos que estdo ocorrendo, favorecendo a identificacdo das
causa e motivos do problema relacionado, sendo que para isso foi aplicado um
guestiondrio junto a uma empresa no ramo metalurgico localizada na cidade de
Cocal do Sul — SC.

A pesquisa descritiva ou de campo para Oliveira (1999, p.124) “Consiste
na observacao dos fatos tal como ocorrem espontaneamente, na coleta de dados e

no registro de variaveis presumidamente para posteriores analises”.

3.2 ABORDAGEM DA PESQUISA

Com a abordagem quantitativa e qualitativa as informacdes e os dados
serdo adquiridos através do questionario aplicado na empresa no segmento de
metalurgia, proporcionando ao pesquisador a possibilidade de analisar e interpretar
os dados, conseguindo assim, identificar as possiveis causas dos problemas e
buscar alternativas de solucdo para o mesmo.

Segundo Oliveira (1999), a abordagem quantitativa é a técnica usada
para que o pesquisador através do questionario, usado no presente estudo, consiga
identificar opinibes, conhecimentos, atitudes e comportamento dos entrevistados,
conseguindo quantificar os dados, através de meios estatisticos, procurando sempre
descobrir e classificar os acontecimentos do problema em estudo.

Segundo Oliveira (1999, p.115)

O método quantitativo € muito utilizado no desenvolvimento das pesquisas
descritivas, na qual se procura descobrir e classificar a relacdo entre
variaveis, assim como na investigacdo da relacdo de causalidade entre os
fendmenos: causa e efeito.
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Além do método quantitativo, para Oliveira (1999), a abordagem
qualitativa é aquela utilizada onde o pesquisador consegue criar novos conceitos e
idéias, tendo como base os dados obtidos dos entrevistados.

Para Oliveira (1999, p.116)

As pesquisas que se utilizam da abordagem qualitativa possuem a
facilidade de poder descrever a complexidade de uma determinada hipotese
ou problema, analisar a interagéo de certas variaveis [...].

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A empresa estudada esta localizada na cidade de Cocal do Sul (SC),
fundada em 1993, iniciando suas atividades no ramo metallrgico de fabricacédo e
prestacao de servicos.

Desde entdo, vem se destacando pela qualidade e crescimento no
mercado, ampliando a estrutura fisica e gerando mais empregos para as regioes de
Santa Catarina, S&o Paulo e Pernambuco.

A populacéo corresponde a 43 (quarenta e trés), referente ao numero de
funcionarios efetivos na empresa matriz sul, com relagdo a amostra, sera aplicada a
pesquisa na forma de censo, tendo como objeto de pesquisa 100% (cem por cento)
dos funcionarios da empresa. Com isso, a pesquisa censitaria possibilitara
resultados mais precisos e uma analise mais profunda da pesquisa.

Segundo Gil (1996, p.100): “Para que os dados obtidos hum levantamento
sejam significativos, € necessario que a amostra seja constituida por um numero

adequado de elementos”.

3.4 INSTRUMENTO DA COLETA DE DADOS

O instrumento para coleta de dados, foi em forma de questionario com
guestdes fechadas, oportunizando ao funcionario expor sua percepcao em relacéo
as questdes em estudo, objetivando ter informacdes gerais sobre a empresa para
entdo, direcionar as conclusbes e atingir os objetivos propostos no inicio deste
trabalho.

Existem algumas vantagens quando se utiliza o questionario para a

realizacdo da pesquisa. Uma vantagem a ser ressaltada, € pelo fato de que o
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questionério, sendo anbénimo, pode o0 entrevistado se sentir a vontade para

responder as questdes sem se comprometer.

3.5 TRATAMENTO DE DADOS

Depois das pesquisas serem realizadas, os dados coletados foram
colocados em uma planilha do Excel, possibilitando a obtencdo de uma analise mais
precisa, consequentemente os dados obtidos serdo demonstrados graficamente e
descritos de acordo com a visualizagcédo dos dados apresentados em cada questéao.

Ap6s a andlise das questbes levantadas pelo pesquisador, foram
detectadas as deficiéncias no fator de qualidade de vida no trabalho, bem como
propor melhorias que atendam as insuficiéncias e que gerem retornos econdmicos e

boa apresentacdo do ambiente organizacional.

4 EXPERIENCIA DA PESQUISA

Neste capitulo apresentam-se os resultados obtidos através da pesquisa
aplicada junto aos funcionarios de uma empresa do ramo metalurgico localizada em
Cocal do Sul — SC, para analisar a qualidade de vida dos funcionarios no local de
trabalho. Os dados obtidos apresentam-se através de tabelas e figuras, bem como a
analise dos mesmos.

A analise geral desenvolve-se no final do capitulo, tendo como critérios os

objetivos norteadores da pesquisa.
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Aqui serdo analisados o0s resultados, com base nas respostas dos

colaboradores no que diz respeito sobre sua preocupacado com suas necessidades

basicas:

Tabela 01 — Preocupacdao dos funcionarios

Necessidades Basicas Quantidade %
Alimentacéo 16 37,21
Seguranca 3 6,98
Saude 13 30,23
Aceitacdo Social 3 6,98
Realizacdo pessoal 8 18,60

TOTAL 43 100,00%

Fonte: Dados pesquisados

18,60%
6.98% 37,21%
30,23% 6,98%

O Alimentacao

B Seguranca

0O Saude

O Aceitacdo Social
B Realizacao pessoal

Figura 05: Preocupacdo com as necessidades basicas
Fonte: Dados pesquisados

Com base nos dados apresentados na figura 05 acima, percebe-se que

guando questionados sobre sua preocupacdo com as necessidades basicas, cerca

de 37,21% informaram que se preocupam com a alimentacdo, ndo somente sua,

mas de toda a sua familia, seguido de 30,23% preocupados com a sua saude e

18,60% preocupam-se com a sua realizacdo pessoal, sendo que os demais 6,98%

demonstraram sua preocupacdo com a sua aceitacdo social e 6,98% restantes

preocupam-se com a sua seguranca.
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Aqui serdo apresentados os dados, referente as questdes sobre saude do

colaborador e como ele visualiza cada tema abordado:

Tabela 02 — Seu estado fisico

Estado Fisico Quantidade %
Otimo 8 18,60
Bom 27 62,79
Razoavel 5 11,63
Ruim 2 4,65
Péssimo 1 2,33
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
11,6306 H65% 2:33% 18,60% @ Otimo
B Bom
O Razoawel
0O Ruim

62,79%

B Péssimo

Figura 06: Avaliacdo do estado Fisico
Fonte: Dados pesquisados

Quando questionados sobre as condicbes de saude e como é a sua

avaliacdo com relacdo ao seu estado fisico, os colaboradores responderam

conforme se percebe na figura 06 acima, que 62,79% avaliam seu estado fisico

como bom seguido de 18,60% que afirmaram que seu estado fisico esta 6timo,

sendo que 11,63% responderam ter um estado fisico razoavel e os demais 4,65%

possuem um estado fisico ruim, seguido dos 2,33% restantes que avaliam seu

estado fisico como péssimo. Sendo assim, a empresa deva procurar analisar de

forma mais detalhada esta situacdo, ja que as trés analises juntas somam 18,61%

com estados fisicos criticos, podendo em algum momento prejudicar a vida do

colaborador e até mesmo comprometer as atividades realizadas na organizagao.
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Estado Mental Quantidade %
Otimo 19 44,19
Bom 20 46,51
Razoavel 3 6,98
Ruim 1 2,33
Péssimo 0 0,00
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
2,33%
6,98%\
@ Otimo
44,19% B Bom
O Razoavel
O Ruim
46,51% B Péssimo

Figura 07: Avaliacdo do estado mental

Fonte: Dados pesquisados

A figura 07 acima, mostra os resultados obtidos, com relacdo a avaliacao

por parte dos colaboradores quando questionados sobre o seu estado mental, onde

46,51% avaliam possuir um estado mental bom, seguido de 44,19% que avaliam seu
estado mental como sendo 6timo, os demais entrevistados, ou seja, cerca de 6,98%
avaliam como sendo razoavel seu estado mental e o restante, cerca de 2,33%,

avaliam como ruim seu estado mental.
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Estado Emocional Quantidade %
Otimo 13 30,23
Bom 25 58,14
Razodvel 3 6,98
Ruim 1 2,33
Péssimo 1 2,33
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
2,33%
30.23% @ Otimo
B Bom
0O Razoawel
O Ruim
B Péssimo
58,14%

Figura 08: Avaliagdo do estado emocional

Fonte: Dados pesquisados

sua avaliacdo com

relacio ao seu estado emocional,

Conforme se visualiza na figura 08 acima, quando questionados sobre

0os colaboradores

apresentaram respostas em todas as opc¢odes, sendo que ficou demonstrado que

cerca de 58,14% dos entrevistados avaliam como bom seu estado emocional,

seguido de 30,23% avaliam como 6timo, e os demais dos entrevistados cerca de

6,98% avaliam como razoavel o seu estado emocional, seguido de 2,33% como ruim

e 0s outros 2,33% dos entrevistados avaliam como péssimo.



52

4.3 CONVIVENCIA FAMILIAR

Nesta etapa da pesquisa, o colaborador foi questionado sobre como é a
sua vida familiar no que diz respeito ao seu relacionamento com o conjuge, filhos e

qual é a sua atencao disponivel para a familia:

Tabela 05 — Relacionamento com o seu COnjuge

Relacionamento Conjuge Quantidade %
Otimo 25 58,14
Bom 15 34,88
Razoavel 3 6,98
Ruim 0 0,00
Péssimo 0 0,00
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

@ Otimo
34,88% EBom
O Razoavel
O Ruim

58,14% o
B Péssimo

Figura 09: Relacionamento com o seu Conjuge
Fonte: Dados pesquisados

A figura 09 acima, mostra que sobre a sua convivéncia familiar, com
relacdo ao seu relacionamento com o cbnjuge, cerca de 58,14% responderam que
possuem um relacionamento 6timo, seguido de 34,88%, que 0 seu relacionamento
com o cbnjuge é bom e o restante que totalizaram cerca de 6,98% responderam que

0 seu relacionamento com o conjuge € razoavel.
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Relacionamento Filhos Quantidade %
Otimo 9 21,43
Bom 29 69,05
Razoavel 4 7,14
Ruim 1 2,38
Péssimo 0 0,00
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
2,33%
0,00%
IV 20,93% @ Otimo
EBom

ORazoavel
ORuim

HPéssimo

Figura 10: Relacionamento com os filhos
Fonte: Dados pesquisados

Quando questionados sobre o seu relacionamento com os filhos,

conforme mostra a figura 10 acima, cerca de 69,05%

dos entrevistados

responderam possuir um relacionamento bom com os seus filhos, seguido de

21,36% que possuem um relacionamento 6timo e os demais, cerca de 7,14% dos

entrevistados possuem um relacionamento razoavel e os 2,38% possuem um

relacionamento ruim com os seus filhos.
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Atencdo para a Familia Quantidade %
Nao 0 0,00
Mais ou menos 5 11,63
Sim 38 88,37
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
0,00%
O Nao

88,37%

B Mais ou menos

O Sim

Figura 11: Dispde atencdo suficiente para minha familia

Fonte: Dados pesquisados

Na figura 11 acima, mostra que quando questionados sobre a

disponibilidade de atencdo para a sua familia, cerca de 88,37% dos entrevistados

responderam que sim, realmente dispde de atencdo para com a familia e 11,63%

dos entrevistados disseram que nao dispdem de atencdo suficiente para a sua

familia.



4.4 VIDA SOCIAL
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Agora serd@o apresentados os dados adquiridos com relacdo a vida social

de cada colaborador que trabalha na empresa.

Tabela 08 — Seu nivel social

Nivel Social Quantidade %
Otimo 15 34,88
Bom 20 46,51
Razoavel 8 18,60
Ruim 0 0,00
Péssimo 0 0,00
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
18,60% 0,00%
34,88% @ Otimo
B Bom
O Razoéwel
O Ruim
B Péssimo
46,51%

Figura 12: Seu nivel social
Fonte: Dados pesquisados

A figura 12 acima, apresenta os dados obtidos com as respostas dos

entrevistados, quando questionados sobre como ele avalia seu nivel social,

observar-se que cerca de 46,51% avaliam possuir um nivel social bom, ou seja,

estdo satisfeitos, seguido de cerca de 34,88% que avaliam como 6timo o seu nivel

social e cerca de 18,60% avaliam como sendo razoavel o seu nivel social.



Tabela 09 — Seu convivio social
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Convivio Social Quantidade %
Otimo 7 16,28
Bom 35 81,40
Razoavel 1 2,33
Ruim 0 0,00
Péssimo 0 0,00
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
0,00%
16,28% @ Otimo
B Bom
0O Razoawel
O Ruim
B Péssimo

81,40%

Figura 13: Seu convivio social
Fonte: Dados pesquisados

Conforme se pode observar na figura 13 acima, cerca de 81,40% dos

entrevistados, avaliam como sendo bom o seu convivio social, ou seja, possuem um

bom relacionamento e convivio com vizinhos e amigos da regido em que vivem ou

dos lugares que frequentam, seguido de 16,28% que avaliam como 6timo o seu

convivio social e cerca de 2,33% dos entrevistados avaliam como razoavel.
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Tabela 10 — Seu nivel cultural

Nivel Cultural Quantidade %
Otimo 15 34,88
Bom 19 44,19
Razoavel 7 16,28
Ruim 2 4,65
Péssimo 0 0,00
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

@ Otimo

E Bom

0O Razoawel
O Ruim

44.19% B Péssimo

Figura 14: Seu nivel cultural
Fonte: Dados pesquisados

Na figura 14 acima, observa-se que 44,19% dos entrevistados,
responderam como sendo bom o seu nivel cultural, seguido de 34,88% que avaliam

como sendo 6timo, ja cerca de 16,28% avaliam como sendo razoavel, outros 4,65%

avaliam como ruim o seu nivel cultural.
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4.5 FERIAS E LAZER

Serdo apresentados os dados referente ao questionamento sobre se os

colaboradores estavam satisfeitos com as suas ultimas férias:

Tabela 11 — Satisfagcdo com as ultimas férias

Satisfeitos com as ultimas férias Quantidade %
Nao 1 2,33
Mais ou menos 19 44,19
Sim 23 53,49
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

2,33%

3 Nao
? 44,19% _
B Mais ou menos
o)
53,49% O Sim

Figura 15: Satisfacdo com as ultimas férias
Fonte: Dados pesquisados

A figura 15 acima, mostra que quando questionados se estavam
satisfeitos com as Ultimas férias, cerca de 53,49% dos entrevistados responderam
gue sim, estavam satisfeitos com as ultimas férias, sendo que 44,19% responderam
gue nao apresentaram muita satisfacdo com relacdo as ultimas férias e o restante

2,33%, responderem que ndo estavam satisfeitos.
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4.6 AUTONOMIA

Serdo apresentados os dados referente a autonomia de cada entrevistado
dentro da empresa, onde 0s mesmo responderam perguntas relativas a
possibilidade de contribuir com sugestdes, liberdade na execugdo de suas
atividades, entre outras.
Tabela 12 — Liberdade para executar o seu trabalho como preferir

Liberdade execucgdao trabalho Quantidade %
Sempre 13 30,23
Quase sempre 25 58,14
Raramente 3 6,98
Nunca 1 2,33
N&o tenho Opinido 1 2,33

TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

2,33%

O Sempre

B Quase sempre

O Raramente

O Nunca

58,14% B Nao tenho Opiniao

Figura 16: Liberdade para executar as atividades como preferir
Fonte: Dados pesquisados

A representacdo grafica dos dados acima, mostra que cerca de 58,14%
responderam que quase sempre realizam suas atividades da forma que consideram
melhor, seguido de 30,23% que responderem que sempre realizam suas atividades
da forma que eles mesmos consideram melhor desde que ndo prejudique as
operacles da empresa, 0s demais entrevistados, cerca de 6,98%, responderam que
raramente fazem isso, 2,33% nunca fazem isso e 2,33% ndo demonstraram

qualgquer opinido a respeito do assunto.



Tabela 13 — Tomada de decisdes pela empresa
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Decisdes pela empresa Quantidade %
Sempre 9 20,93
Quase sempre 25 58,14
Raramente 7 16,28
Nunca 1 2,33
N&o tenho opinido 1 2,33
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
2,33%
2,33%-
16,28% 20,93% O Sempre

58,14%

B Quase sempre
O Raramente
O Nunca

B Nao tenho opiniao

Figura 17: Tomada de decisdes pela empresa
Fonte: Dados pesquisados

Quando questionados sobre a tomada de decisbes por parte deles

perante a empresa, a figura 17 acima, mostra que 58,14% quase sempre tomam

decisdes pela empresa, seguido de 20,93% sempre tomam decisdes, 0S outros

entrevistados cerca de 16,28% raramente tomam decisdes, 2,33% responderam que

nunca e 2,33% nao deram sua opinido, ficando evidente um grupo consideravel que

procura nunca demonstrar sua idéia no momento de deciséo.
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4.7 RESPONSABILIDADE

Abaixo serdo apresentados os dados com relacdo a responsabilidade de
cada colaborador dentro da empresa na realizagéo das tarefas e contribuicdo para o
alcance das metas.

Tabela 14 — Responsabilidade dos funcionarios no alcance do sucesso

Responsabilidade e sucesso Quantidade %
Sim 43 100,00
Nao 0 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

O Sim
B Nao
O N&o tenho opinido

100,00%

Figura 18: Responsabilidade dos funcionarios para o alcance do sucesso da empresa
Fonte: Dados pesquisados

A figura 18 apresenta o levantamento dos dados junto aos entrevistados
guando questionados sobre a visdo deles com relacdo a responsabilidade de cada
um para contribuir com o sucesso da empresa, sendo que a sua totalidade, ou seja,
100% dos entrevistados responderam que sim, a responsabilidade de cada contribui

para que a empresa consiga atingir o sucesso desejado.
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Tabela 15 — Obtencao de resultados melhores

Obtencdo de resultados Quantidade %
Sempre 35 81,40
Quase sempre 7 16,28
Raramente 1 2,33
Nunca 0 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

0,00%

O Sempre

HE Quase sempre

O Raramente

O Nunca

81,40% B Nao tenho opinido

Figura 19: Desempenho das atividades buscando obter resultados melhores
Fonte: Dados pesquisados

Quando questionados se cada um desempenhava suas atividades
buscando sempre obter resultados melhores do que aqueles esperados pela
empresa, a figura 19 acima, mostra que 81,40% do entrevistados responderam que
sim, buscam sempre melhores resultados do que 0s que a empresa espera, seguido
de 16,28%, que responderam que quase sempre buscam obter resultados melhores,
e o0 restante, ou seja, 2,33% responderam que raramente buscam melhores

resultados.
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4.8 REALIZACAO PROFISSIONAL

Abaixo serdo apresentados os dados, referente a realizagdo profissional
de cada colaborador da empresa.

Tabela 16 — Satisfagdo com o seu cargo

Satisfacdo com Cargo Quantidade %
Sim 39 90,70
Nao 0 0,00
Mais ou menos 4 9,30
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

9,30%

%%
0,00 0\

0 Sim
m| Nao
O Mais ou menos

90,70%

Figura 20: Satisfacdo com o seu cargo
Fonte: Dados pesquisados

Na figura 20, através da representacdo grafica, se pode observar que
cerca de 90,70% dos entrevistados responderam que estao satisfeitos com o cargo
gue ocupam dentro da empresa, seguido de 9,30% n&do apresentaram muita

satisfacdo com relacéo aos cargos que ocupam dentro da organizacdo em estudo.



Tabela 17 — Trabalho lhe d4 um sentimento de realizagdo profissional
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Realiza¢&o Profissional Quantidade %
Sempre 32 74,42
Quase sempre 9 20,93
Raramente 2 4,65
Nunca 0 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
0,00%
0,00%
O Sempre

20,93%

74,42%

HE Quase sempre
O Raramente
O Nunca

B Nao tenho opinido

Figura 21: Trabalho Ihe d& sentimento de realizacéo profissional
Fonte: Dados pesquisados

Quando questionados se o trabalho que realizam |hes da um sentimento

de realizacdo profissional, a figura 21, mostra que cerca de 74,42% dos

entrevistados responderam que sempre, ou seja, a atividade desenvolvida os realiza

profissionalmente, seguido de 20,93%, que responderam que quase sempre e

4,65% raramente sentem este sentimento de realizacdo profissional, com relacéo ao

trabalho que desenvolvem.
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4.9 QUANTIDADE E QUALIDADE DE TRABALHO

Serdo relacionados e apresentados abaixo os dados referente a

percepcao de cada entrevistado sobre qualidade x quantidade.

Tabela 18 — Qualidade mais importante que a quantidade

Qualidade x Quantidade Quantidade %
Sempre 41 95,35
Quase sempre 2 4,65
Raramente 0 0,00
Nunca 0 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

0O Sempre

B Quase sempre
O Raramente

O Nunca

95,35% B N&o tenho opinido

Figura 22: Qualidade mais importante que a quantidade
Fonte: Dados pesquisados

A figura 22, apresenta o levantamento dos dados sobre a percepcéo de
cada colaborador quando questionados sobre se a qualidade do trabalho é
considerada mais importante do que a sua quantidade, sendo que cerca de 95,35%
dos entrevistados responderam que sempre, desenvolver uma atividade com
gualidade € muito melhor, do que fazer em quantidade, pois pode apresentar algum
problema e colocar em risco tudo o que foi produzido, e os outros 4,65%

responderam que quase sempre a qualidade é mais importante que a quantidade.
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4.10 COMUNICACAO

Abaixo serdo apresentados os dados referente a comunicacdo entre
todos os envolvidos nas atividades da empresa como um todo, desde os gerentes e
os colaboradores.

Tabela 19 — Comunicac¢ao da dire¢cdo com seus funcionérios

Comunicacéao da direcao Quantidade %
Adequadamente 43 100,00
Razoavelmente 0 0,00
Inadequadamente 0 0,00

TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

0%

O Adequadamente
B Razoawelmente

O Inadequadamente

100%

Figura 23: Comunicacéo da direcdo com seus funcionarios
Fonte: Dados pesquisados

Com relacao a forma como a direcdo se comunica com os colaboradores,
a figura 23, mostra que todos os colaboradores entrevistados, ou seja, 100%
responderam que a direcdo se comunica com todos adequadamente, esclarecendo

duvidas, ouvindo sugestdes através de assembléias, reunides e murais.



Tabela 20 — Empresa aberta a receber criticas, sugestdes e contribuicdes.
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Contribui¢fes de funcionarios Quantidade %
Sempre 37 86,05
Quase sempre 5 11,63
Raramente 1 2,33
Nunca 0 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00

TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
0,00%
O Sempre

86,05%

O Nunca

H Quase sempre
O Raramente

B N&o tenho opinido

Figura 24: ContribuicBes dos funcionarios com sugestdes ou criticas para a empresa

Fonte: Dados pesquisados

A figura 24, mostra que a quando foram questionados sobre se a empresa

€ aberta a reconhecer as criticas, opinides e contribuicdes dos colaborados, cerca

de 86,05% dos entrevistados responderam que sempre, a empresa dispde desta

abertura para ouvi-los, seguido de 11,63% que responderam que quase sempre iSso

acontece e o restante, cerca de 2,33% responderam que raramente a empresa

demonstra tal abertura de reconhecimento de criticas e contribuicdes por parte dos

colaboradores.



Tabela 21 — Orientagbes sobre o trabalho séo claras e objetivas
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Orientacgdes claras e objetivas Quantidade %
Sempre 29 67,44
Quase sempre 12 27,91
Raramente 4,65
Nunca 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00

TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
0,00%
4,65% \]‘0’00%
O Sempre

27,91%

67,44%

O Nunca

B Quase sempre
O Raramente

B N&o tenho opinido

Figura 25: Orientacdes sobre trabalho sdo claras e objetivas
Fonte: Dados pesquisados

A figura 25, quando questionados se as orientacbes passadas sobre o

trabalho por parte dos gerentes sdo claras e objetivas, cerca de 67,44% dos

entrevistados responderem que sempre sdo passadas de forma clara e objetivas,

seguido de 27,91% que responderam que quase sempre as orientacbes sao

passadas de forma clara e objetivas e 4,65% responderam que raramente iSSO

acontece.
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4.11 REMUNERACAO

Serao apresentados os dados sobre a remuneracao dos colaboradores da

empresa:

Tabela 22 — Satisfagcdo com o seu salario atual

Satisfacdo com Salério Quantidade %
Sim 36 83,72
N&o 1 2,33
Mais ou menos 6 13,95
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

13,95%
2,33%

O Sim
B Nao
O Mais ou menos

83,72%

Figura 26: Satisfacdo com o seu salério atual
Fonte: Dados pesquisados

A figura 26, apresenta os dados sobre a satisfagcdo dos colaboradores
com o seu salario atual, cerca de 83,72% responderam que sim, estdo satisfeitas
com o salario atual que recebem, seguido de 13,95% que responderam que estédo
mais ou menos satisfeitos e 2,33% dos entrevistados responderam que nao estao

satisfeitos com o salario atual que recebem.



Tabela 23 — Remuneracéo adequada ao trabalho que realiza

70

Remuneracao x trabalho Quantidade %
Sim 39 90,70
Nao 0 0,00
Mais ou menos 9,30
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
9,30%
0,00%
O Sim
B Nao

90,70%

O Mais ou menos

Figura 27: Remuneracdo adequada ao trabalho que realiza

Fonte: Dados pesquisados

A figura 27, mostra o levantamento dos dados obtidos junto aos

colaboradores quando questionados se eles consideram a remuneracao adequada

ao trabalho que realizam, sendo que cerca de 90,70% dos entrevistados

responderam que sim, consideram a remuneracdo adequada ao trabalho que

desenvolvem dentro da empresa, seguido de 9,30% que consideram mais ou menos

adequada ao trabalho que realizam.
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4.12 CARREIRA

Neste tdpico serdo apresentados os dados sobre a carreira profissional de

cada colaborador dentro da empresa.

Tabela 24 — Oportunidade de crescimento da carreira

Crescimento na carreira Quantidade %
Sim 27 62,79
Nao 4 9,30
Mais ou menos 12 27,91
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

27,91%

O Sim
B Nao
O Mais ou menos

62,79%

Figura 28: Oportunidade de crescimento da carreira
Fonte: Dados pesquisados

Na figura 28, sdo apresentados os dados adquiridos na pesquisa
realizada junto aos colaboradores quando questionados se ele acredita na
oportunidade de crescimento de carreira dentro da empresa, sendo que 62,79%
responderam que sim, a empresa oferece oportunidades de crescimento, seguidos
de 27,91% que acreditam mais ou menos que possa existir esta oportunidade e

9,30% nao acreditam nesta oportunidade.



Tabela 25 — Assumir maiores ou mais responsabilidades
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Assumir novas responsabilidades Quantidade %
Sim 35 81,40
N&o 2,33
Mais ou menos 16,28
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
16,28%
2,33%
OSim
@ Nao

81,40%

O Mais ou menos

Figura 29: Apto a assumir maiores ou mais responsabilidades

Fonte: Dados pesquisados

Na figura 29 estdo os dados referente ao questionamento junto aos

colaboradores quanto aos mesmos se sentirem aptos a assumirem maiores ou mais

responsabilidades dentro da organizacdo, cerca de 81,40% dos entrevistados

responderam que sim, se sentem aptos a assumirem maiores ou mais

responsabilidades dentro da empresa, seguido de 16,28% que mais ou menos

sentem esta aptiddo e 2,33% nao sentem que estdo aptos para assumirem

responsabilidades.



Tabela 26 — Oportunidade de crescimento profissional
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Oportunidades para crescimento Quantidade %
Sempre 28 65,12
Quase sempre 14 32,56
Raramente 1 2,33
Nunca 0 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00

TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
O Sempre

32,56%

65,12%

B Quase sempre

O Raramente

O Nunca

@ N3o tenho opinido

Figura 30: Oportunidade de crescimento profissional

Fonte: Dados pesquisados

Na figura 30, pode-se observar os dados referente ao questionamento

realizado para avaliar se a empresa oferece oportunidades para o desenvolvimento

e crescimento profissional, e cerca de 65,12% dos entrevistados responderam que

sempre, a empresa oferece oportunidade para o desenvolvimento e crescimento

profissional de seus colaboradores, sendo que 32,56% responderam que quase

sempre a empresa oferece oportunidades que possibilitam este crescimento, ja

2,33% responderam que raramente estas oportunidades séo oferecidas.
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4.13 RELACIONAMENTO COM A CHEFIA

Serdo apresentados os dados sobre o relacionamento dos colaboradores
com sua chefia.

Tabela 27 — Respeito por parte dos chefes

Respeito por parte dos chefes Quantidade %
Sempre 41 95,35
Quase sempre 2 4,65
Raramente 0 0,00
Nunca 0 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00

TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

O Sempre

B Quase sempre
0O Raramente

O Nunca

@ N&o tenho opinido

95,35%

Figura 31: Respeito por parte do chefe
Fonte: Dados pesquisados

Na figura 31 pode-se observar que cerca de 95,35% dos entrevistados
responderam que acontece o0 respeito por parte do chefe para com os
colaboradores, seguido de 4,65% que responderam que este respeito quase sempre

acontece, ndo a todo momento.



Tabela 28 — Respeito por parte dos funcionarios
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Respeito por parte funcionérios Quantidade %
Sempre 31 72,09
Quase sempre 10 23,26
Raramente 2 4,65
Nunca 0 0,00
N&o tenho opinido 0 0,00

TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
0,00%
0,00%
23,26% O Sempre

72,09%

B Quase sempre
O Raramente
O Nunca

@ N&o tenho opinido

Figura 32: Respeito por parte dos funcionarios

Fonte: Dados pesquisados

Na figura 32, pode-se observar que cerca de 72,09% responderam que

sempre acontece o respeito por parte dos colaboradores para com o seu chefe, ja

23,26% responderam que gquase sempre este respeito acontece e cerca de 4,65%

responderam que raramente ha este respeito por parte dos colaboradores para com

0 seu chefe.
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4.14 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Serdo apresentados os dados sobre o relacionamento interpessoal dos

colaboradores da empresa.

Tabela 29 — Cooperacao entre os departamentos

Cooperacao entre departamentos Quantidade %
Sim 34 79,07
Nao 2 4,65
Mais ou menos 7 16,28
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

16,28%

4,65%

O Sim
B Nao
O Mais ou menos

Figura 33: Relacionamento de cooperacao entre os departamentos
Fonte: Dados pesquisados

Na figura 33, visualiza-se que cerca de 79,07% dos entrevistados
responderam sim, quando questionados sobre a existéncia de relacionamento de
cooperacao entre os departamentos da empresa, sendo que cerca de 16,28%
responderam que mais ou menos este relacionamento acontece e 4,65% dos
entrevistados responderam que este tipo de cooperacdo ndo acontece entre 0s

departamentos.
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4.15 VALORIZACAO PROFISIONAL

Serdo apresentados os dados sobre a valorizagéo profissional de cada
colaborador dentro da empresa.

Tabela 30 — Vocé se sente valorizado pela empresa

Valorizado pela empresa Quantidade %
Sim 37 86,05
N&o 1 2,33
Mais ou menos 5 11,63
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

2 33% 11,63%

O Sim
B Nao
O Mais ou menos

86,05%

Figura 34: Vocé se sente valorizado pela empresa
Fonte: Dados pesquisados

A figura 34 mostra que cerca de 86,05% dos entrevistados se sentem
valorizados pela empresa, ja 11,63% responderem que nem sempre sentem esta
valorizagéo e 2,33% dos entrevistados responderam que ndo se sentem valorizados

pela empresa.
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4.16 TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO

Serédo apresentados os dados sobre os investimentos com treinamentos

realizados pela empresa.

Tabela 31 - Investimento em treinamentos

Investimentos em treinamentos Quantidade %
Sim 37 86,05
Nao 0 0,00
Mais ou menos 6 13,95
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

13,95%

0,00%

O Sim
B Nao
O Mais ou menos

86,05%

Figura 35: Investimento em treinamentos
Fonte: Dados pesquisados

A figura 35 mostra que cerca de 86,05% responderam que sim, a
empresa investe em treinamentos necessarios para o desenvolvimento profissional e
pessoal de seus colaboradores, ja cerca de 13,95% responderam que este
investimentos nem sempre acontece, ou seja, depende do momento em que a

organizacdo se encontra.



4.17 IMAGEM DA EMPRESA
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Dados sobre a visdo dos colaboradores com relagdo a empresa em que

trabalham.

Tabela 32 — Considera a empresa um bom lugar para trabalhar

Empresa bom lugar trabalhar Quantidade %
Sim 41 95,35
Nao 0 0,00
Mais ou menos 2 4,65
TOTAL 43 100
Fonte: Dados pesquisados
4,65%
O Sim
® Nao

95,35%

O Mais ou menos

Figura 36: Considera a empresa um bom lugar para trabalhar

Fonte: Dados pesquisados

Nesta figura 36, percebe-se que cerca de 95,35% dos entrevistados

consideram a empresa um bom lugar para se trabalhar, ja para 4,65% responderem

mais ou menos para esta questao.



4.18 FATORES DE INSATISFACAO E MOTIVACIONAIS
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Serdo apresentados os dados sobre os fatores de insatisfacdo e

motivacionais dos colaboradores.

Tabela 33 — Fatores de Insatisfagao

Fatores de Insatisfacao Quantidade %
Falta de reconhecimento 7 16,28
Ambiente de trabalho ruim 12 27,91
Relacionamento com a chefia 9 20,93
Sobrecarga de trabalho 10 23,26
Saléario 5 11,63
TOTAL 43 100

Fonte: Dados pesquisados

11,63% 16,28%

23,26%

27,91%

20,93%

W Salario

@ Falta de reconhecimento
@ Ambiente de trabalho ruim

0O Relacionamento com a chefia
O Sobrecarga de trabalho

Figura 37: Fatores de insatisfacé@o
Fonte: Dados pesquisados

Nesta figura 37, quando questionados sobre os fatores que geram

insatisfacéo, cerca de 27,91% responderam que o ambiente de trabalho ruim acaba

desmotivando todo e qualquer colaborador, independente de cargo, ja para 23,26%

responderam que a sobrecarga de trabalho € um fator que gera insatisfacdo, para

cerca de 20,93% dos entrevistados a insatisfacdo ocorre devido ao relacionamento

com a chefia, ja 16,28% responderam que a falta de conhecimento por parte de

alguns colaboradores na execucdo de tarefas gera insatisfacdo e para 11,63% o

salario € um principal fator que gera insatisfacéo.
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Fatores de Satisfagao Quantidade %
Salério 23,26
Beneficios oferecidos 16,28
Prestigio da empresa 11,63
Reconhecimento 20,93
Estabilidade de emprego 27,91
TOTAL 100

Fonte: Dados pesquisados

27,91%

20,93%

11,63%

23,26%

16,28%

O Salario

B Beneficios oferecidos

O Prestigio da empresa

O Reconhecimento

B Estabilidade de emprego

Figura 38: Fatores de Satisfacdo
Fonte: Dados pesquisados

Na figura 38, cerca de 27,91% dos entrevistados responderam que a

estabilidade no emprego gera motivacdo por parte dos colaboradores, ja para

23,26% o salario motiva os colaboradores, cerca de 20,93% responderam que 0

reconhecimento por parte da chefia causa satisfacéo, para 16,28% o fator motivador

sdo os beneficios oferecidos e para 11,63% essa satisfacdo surge através do

prestigio que a empresa alcancou no mercado em que esta inserida.



82

5 ANALISE GERAL DOS DADOS

Conforme visto, foram entrevistados 43 (quarenta e trés) colaboradores
para se identificar, mediante suas avaliacdes que se deram através de respostas a
perguntas fechadas, quais os possiveis fatores que possam determinar um ambiente
de trabalho melhor para os colaboradores da empresa do ramo metalirgico em
estudo e, que consequentemente, determinando estes fatores, irdo possibilitar
alternativas de melhorias para que o ambiente de trabalho torne-se propicio e
agradavel ao colaborador.

Observou-se através da pesquisa, que dentre os 43 (quarenta e trés)
colaboradores que trabalham na empresa do ramo metallrgico da cidade de Cocal
do Sul — SC estdo satisfeitos com as atividades que desempenham, com o
reconhecimento que a empresa possibilita, demonstrando também que sempre que
sdo questionados sobre uma possivel ajuda e troca de idéias nas tomadas de
deciséo, os colaboradores estdo sempre prontos a contribuirem para melhorias e o
alcance do sucesso da empresa como um todo. Pode-se perceber que os
colaboradores entrevistados estéo cientes das funcdes que realizam e que buscam
a melhor execucdo das mesmas com o intuito de surpreender e satisfazer as
necessidades da empresa.

A identificacdo dos entrevistados mostrou tratar-se de um grupo bastante
homogéneo que em alguns momentos pode representar certo consenso quanto a
analise de determinadas variaveis, podendo também ser favoravel a aspectos de
interacdo entre os departamentos da empresa.

A analise dos respectivos resultados forneceu percepcbes variadas.
Aspectos relevantes quanto a satisfacdo encontram-se destacados nas questdes
referentes ao salario, aos beneficios, reconhecimento profissional, estabilidade no
emprego e também a unido e interacdo do grupo, quer seja nas relacbes
interpessoais do setor e ou entre as equipes das mais variadas areas existentes

dentro da empresa.
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a) Valorizacao dos colaboradores

Pode ser percebido que cerca de 86,05% dos colaboradores se sentem
valorizados pela empresa, isso é um ponto positivo, devendo a empresa sempre
procurar inovar em suas atividades e acdes, proporcionando qualidade de vida,
visando a maximizacao das atividades e o alcance das metas estipuladas.

A oportunidade de crescimento na carreira dentro da organizacao foi um
ponto positivo, seguido de um relevante comprometimento dos colaboradores em
assumir maiores e mais responsabilidades dentro da organizacdo, aliando esse

compromisso aos objetivos e metas tracadas pela empresa.

b) Qualidade do trabalho desenvolvido

Outro fator importante foi a percepc¢éo de cada colaborador onde cerca de
95,35% dos entrevistados responderam que a qualidade do trabalho desenvolvido &
mais importante que a quantidade, possibilitando a organizacdo, na certeza da
exceléncia dos trabalhos realizados, disponibilizar ao mercado produtos de tal

gualidade que mereca destaque, proporcionando ganhos econémicos e financeiros.

c) Comunicacao realizada dentro da empresa

No que se refere a comunicacédo realizada dentro da organizacdo, 100%
dos entrevistados acham de forma adequada a comunicagcdo por parte dos chefes
para com os funcionarios, sendo aliada também a possibilidade de liberdade
oferecida pela empresa para que o0s colaboradores expressarem suas opinides,
criticas e contribuam para o alcance do sucesso, tanto da empresa quanto do

colaborador.
d) Satisfagcdo com o salario
Observou-se também uma satisfacao consideravel com relacédo ao saléario

oferecido, bem como, bons relacionamentos por parte do colaborador no ambito

familiar com isso possibilitando a melhor execucao de sua tarefas organizacionais.
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e) Pontos insatisfatorios e motivacionais

Em andlise dos pontos tidos como insatisfatorios observou-se aspectos
gue merecem relevada consideracdo, estes indices de insatisfacdo ficaram
pontuados em aspectos como, o ambiente de trabalho ruim, sobrecarga de trabalho,
entre outros, sendo que alguns apontaram como falta de reconhecimento, salério e o
relacionamento com a chefia, devendo estes pontos serem analisados, ndo somente
os fatores, mas também as pessoas que se consideram insatisfeitas, visto que em
algumas outras perguntas, tais fatores, apresentarem indices grandes de aceitacao.

E nos pontos que geram motivacédo, foram identificados a estabilidade de
emprego, representando 27,91% dos entrevistados, seguido pelo salario,
considerado outro fator motivacional e depois o reconhecimento, beneficios
oferecidos pela empresa e o0 prestigio que a mesma alcangcou no decorrer de suas
atividades. Todos estes dados foram importantes para a empresa ter o
conhecimento de como estd o seu quadro de funcionarios e até que ponto 0s
mesmo estao satisfeitos ou insatisfeitos.

De acordo com o0s objetivos propostos e conforme a pesquisa realizada
segue sugestbes de melhoria para a empresa e, consequentemente, para Seus
colaboradores.

Em relagdo ao item “Treinamentos para os colaboradores”, a andlise da
pesquisa indicou que, embora a maioria dos colaboradores estejam satisfeitos com
os treinamentos realizados pela empresa, alguns ndo se encontram no mesmo grau
de satisfacdo, sendo sugerido, neste caso, que a empresa promova treinamentos
especificos para estes funcionarios, bem como o0 desenvolvimento e
aperfeicoamento destes dentro da propria empresa, fazendo uma interacdo melhor
com cada um deles, para que consigam analisar os beneficios que os treinamentos
trardo para o seu desenvolvimento profissional e pessoal .

A empresa deve tracar os objetivos, bem como as metas a serem
alcancadas, para que todos os envolvidos tenham conhecimento dos mesmos e se
envolvam na busca destes objetivos. Tais treinamentos podem ser ministrados pelo
SENAI ou pelo SENAC instituicdes, que executam este tipo de treinamento ou, pela
prépria empresa caso possua capacitacao suficiente para tal finalidade.

Outro ponto a ser analisado e procurado aplicar alguma medida de

melhoria, € com relacdo a questdo do estado fisico dos colaboradores, visto que
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18,61% classificam-se com estado fisico debilitado, sendo este percentual dividido
entre 11,63% razoavel, 4,65% ruim e 2,33% péssimo, este fator é preocupante, pois
em algum momento pode colocar em risco a execugao de algumas atividades, entéo
a empresa poderia colocar em pratica um programa de salude ocupacional, com a
ajuda de profissionais da area, como um profissional de educacao fisica, que ira
praticar ginastica laboral com os colaboradores, o que ir4 proporcionar um equilibrio
e harmonia entre os esforgos realizados e o descanso de alguns minutos, o que ir4
melhorar o estado fisico de cada colaborador.

Visto que a empresa contribui para que o colaborador tenha a liberdade
de expressar 0 que pensa, sugere-se que a empresa crie uma caixa de sugestoes
onde os colaboradores possam expressar suas idéias de forma continua e nao
somente em reunides ou assembléias, pois as vezes estas reunides acontecem
entre longos periodos e algumas sugestdes que poderiam ser Uteis para a empresa,
possam ser esquecidas.

Mesmo a empresa sendo vista como um bom lugar para se trabalhar,
existe um fator que gerou muita insatisfacdo por parte dos colaboradores, que foi 0
ambiente de trabalho, isso acaba refletindo na realizacéo das atividades e na vida de
cada um dos envolvidos no processo, entdo se sugere que a empresa promova
melhorias no ambiente de trabalho, disposicdo das maquinas de forma diferente ou
até mesmo melhorias na estrutura fisica, para que cada colaborador esteja satisfeito

com o seu local de trabalho.
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6 CONCLUSAO

Com a globalizacdo do mundo moderno, tem-se a necessidade de investir
cada vez mais em formas de motivar e satisfazer as necessidades dos
colaboradores, criando um ambiente de trabalho que proporcione bem-estar e
seguranca a todos que ali exercem suas atividades na empresa. Os colaboradores
estdo sempre em busca de seus objetivos, almejando um local de trabalho saudavel
onde exista qualidade de vida e estes esperam ter suas necessidades atendidas, em
troca demonstram a satisfacdo com o ambiente onde estdo inseridos e buscam
sempre alternativas que melhorem suas atividades, seus relacionamentos de acordo
com o seu setor e até mesmo na integracdo entre todos os colaboradores da
empresa. Esta qualidade pode-se refletir em fatores que causam satisfacdo e
insatisfagéo no clima organizacional, gerando atritos e muitas vezes colocar em risco
todo o andamento das atividades.

Com a pesquisa realizada e conforme a fundamentagédo tedrica do
presente estudo e confrontando as idéias com a analise geral dos resultados, pode-
se confirmar que se conseguiu atingir 0s objetivos propostos no estudo.

O objetivo principal era realizar um estudo da qualidade de vida no
trabalho de uma empresa no ramo metallrgico e assim identificar os fatores que
influenciavam no clima organizacional, para que a empresa em estudo possa utilizar
dos resultados desta pesquisa para proporcionar um agradavel ambiente de
trabalho.

Com esta pesquisa foram identificados fatores que influenciam no clima
positivamente, como o0 reconhecimento profissional, equipe, beneficios, salario,
valorizacdo e, ainda foram identificados os que influenciavam de forma negativa,
sendo eles: ambiente de trabalho, sobrecarga de trabalho e relacionamento com a
chefia.

Para os colaboradores, a empresa procura sempre mostrar que esta
preocupada com 0S mesmos, porém observa-se que em certos momentos as
guestdes como seguranca e ambiente propicio a uma exceléncia na execugao nas
tarefas do cargo acabam por serem esquecidas prejudicando o andamento das

atividades num todo.
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E de extrema importancia que cada colaborador esteja preocupado com
suas atividades realizadas e disposto a cooperar, sempre que necessario, para com
a empresa, no que diz respeito a sua avaliagdo e ponto de vista sobre os beneficios
oferecidos pela organizagdo, bem como cada item que compde suas atividades e
produtos desenvolvidos, em contra partida a organizacdo devera desenvolver
estratégias de melhorias em pontos insatisfatérios, procurando sempre estabelecer
uma politica de direitos e deveres, proporcionando um ambiente favoravel para o
desenvolvimento de produtos e servi¢os de qualidade, bem como estabelecer e criar
melhores condicdes para que tais pontos negativos sejam solucionados,
contribuindo assim para que suas atividades ndo sejam prejudicadas.

Esta pesquisa foi de grande relevancia para o pesquisador, visto que lhe
trouxe a possibilidade de utilizar e desenvolver os conhecimentos adquiridos durante
todo o periodo de aprendizagem, assim como |lhe proporcionou desenvolver suas
habilidades profissionais.

Também foi importante para a empresa, pois lhe possibilitou conhecer
seus aspectos positivos e negativos em relacdo ao clima organizacional e a
gualidade de vida no trabalho e com o desenvolver das sugestbes propostas podera
potencializar sua produtividade e o bem-estar dos colaboradores, para que todos de

forma geral alcancem o sucesso que almejam.
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o

unesc

Esta pesquisa trata-se de um trabalho de conclusdo de curso de POs-
graduagao intitulado “Estudo sobre a qualidade de vida no trabalho em uma
empresa do ramo metalurgico localizada em Cocal do Sul - SC”, do académico
Clemilson Luiz da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

Sua participacdo € voluntaria mais € de extrema importancia para
conhecer o nivel de satisfacdo da empresa, sua identidade sera preservada.
Agradeco antecipadamente.

Questionario

1 — Necessidades Basicas:
() Alimentacao

() Seguranca

() Saude

() Aceitacdo Social

( ) Realizacdo Pessoal
2 — Saude

a) Estado Fisico: ( ) Otimo ( )Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
b) Estado Mental: ( ) Otimo ( )Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
c) Estado Emocional: ( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
3 — Convivéncia com a familia

a) Relacionamento Cénjuge () Otimo () Bom () Razoavel () Ruim ( ) Péssimo
b) Relacionamento Filhos () Otimo () Bom () Razoavel () Ruim ( ) Péssimo

c) Atencao suficiente para minha familia ( ) Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos

4 — Vida Social

a) Nivel Social: ( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo
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b) Convivio Social: ( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( )Ruim ( ) Péssimo

c) Nivel Cultural: ( ) Otimo ( )Bom ( ) Razoavel () Ruim ( ) Péssimo

5 — Férias e Lazer
a) Satisfacdo com as ultimas férias: () Sim ( ) Nao ( ) Mais ou menos

6 — Autonomia

a) Vocé tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

b) Vocé toma decisdes pela empresa?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

7 — Responsabilidade

a) Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da
empresa? ( ) Sim ( ) N&o ( ) Mais ou menos

b) Vocé desempenha seu trabalho buscando obter resultados melhores do que
aqueles esperados pela empresa?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

8 — Realizacéo Profissional

a) Vocé esta satisfeito com o seu cargo?
( )Sim ( )N&o ( ) Mais ou menos

b) O seu trabalho Ihe d4 um sentimento de realizacéo profissional?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opiniédo

9 — Quantidade e qualidade de trabalho

a) A qualidade do trabalho € considerada mais importante do que a sua quantidade?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

10 — Comunicacéao

a) Como a direcdo da empresa se comunica com seus funcionarios?
( ) Adequadamente ( ) Razoavelmente ( ) Inadequadamente

b) A empresa € aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuicdes
de seus funcionarios?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido
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c) As orientagdes que vocé recebe sobre o seu trabalho sao claras e objetivas?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

11 — Remuneracéo

a) Vocé esta satisfeito com o seu salério atual?
( )Sim ( )N&o ( ) Mais ou menos

b) Vocé considera a sua remuneracéo adequada ao trabalho que vocé faz?
( )Sim ( )N&o ( ) Mais ou menos

12 — Carreira
a) Vocé acredita na oportunidade de crescimento de carreira?
( )Sim ( )N&o ( ) Mais ou menos

b) Vocé se sente apto para assumir maiores ou mais responsabilidades?
( )Sim ( )N&o ( ) Mais ou menos

c) A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento
profissional?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

13 — Relacionamentos com a chefia

a) Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

b) Vocé respeita seu chefe/gestor/gerente?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

14 — Relacionamento interpessoal
a) Existe um relacionamento de cooperacédo entre os departamentos da empresa?
( )Sim ( )N&o ( ) Nao tenho opinido

15 — Valorizacao Profissional

a) Vocé se sente valorizado pela empresa?
( )Sim ( )N&o ( ) Mais ou menos
16 — Treinamento/desenvolvimento

a) A empresa investe em treinamentos necessarios para o0 desenvolvimento
profissional e pessoal de seus funcionarios?
( )Sim ( )N&o ( ) Mais ou menos

17 — Imagem da empresa

a) Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?



( )Sim ( )N&o ( ) Nao tenho opinido

18 — Fatores Motivacionais

a) Quais fatores geram insatisfacado nos colaboradores
( ) Falta de reconhecimento

() Ambiente de trabalho ruim

() Relacionamento com a chefia

( ) Sobrecarga no trabalho

( ) Salario

b) Quais fatores geram motivacao nos colaboradores
( ) Salario

() Beneficios oferecidos

( ) Prestigio da empresa

() Reconhecimento

( ) Estabilidade do emprego

Desde ja agradeco a sua participagéo e colaboracéao,
Atenciosamente,

Clemilson Luiz
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