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RESUMO

ANDRADE, Rubia Manarim. Qualidade de Vida no Trabalho dos Colaboradores
da Empresa Farben S.A Industria Quimica. 2012. Monografia do Curso de Pos
Graduacao Lato Sensu, em Gestdo Empresarial, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense, UNESC, Criciima.

As pessoas constituem um patrimdnio imensuravel dentro das organizagdes nos dias
de hoje, por serem as principais responsaveis pela evolucao tecnoldgica, inteligéncia
estratégica, abrangéncia de mercados e crescimento econémico. Sa0 as pessoas
que promovem o sucesso das organizacoes, fazendo-a se destacar no mercado. A
mao de obra esta cada vez mais valorizada e a0 mesmo tempo exigente, devido a
grande busca por aperfeicoamento e direitos humanos. Frente a este cenario, a
gestdo de pessoas esta submetida a uma dificil tarefa diaria, seu aperfeicoamento,
em busca da realizacdo das perspectivas do colaborador, juntamente com os
interesses das empresas. O foco de gerir pessoas € buscar satisfazer todas as
necessidades e promover um ambiente de trabalhado qualificado, que atenda os
principios béasicos de higiene e seguranga, além de criar uma forma de promover a
motivacdo profissional continua. A qualidade de vida no trabalho € um dos temas
mais influentes na motivacao profissional, pois a busca por este é constante e as
empresas que nao atenderem este requisito, sera substituida por outra dentro do
mercado. Os colaboradores, cada vez mais exigentes e criticos, necessitam
trabalhar em um ambiente agradavel, que se preocupe com sua saude, bem estar e
satisfacdo e, como o mercado de oportunidades hoje & bastante amplo, ele pode
optar por um espaco que atenda melhor suas expectativas. Portanto, cabe as
organizacbes preocuparem-se € adaptarem seu ambiente para atender estas
exigéncias e necessidades pessoais, a fim de conquistar e reter seu maior ativo: as
pessoas.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Motivagdo Profissional,
Produtividade.
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1 INTRODUCAO

1.1 TEMA E PROBLEMA

A motivagdo e o bem estar do funciondrio sdo fatores de extrema
importancia dentro de uma organizacdo. Um colaborador motivado e submetido a
um agradavel ambiente de trabalho desenvolve sua fungdo com mais sabedoria e
cuidado, ndo havendo motivos para insatisfacées e o interesse em procurar um novo
emprego.

Muito mais que no passado, atualmente os profissionais estdo mais
exigentes e as oportunidades de empregos estdo em excesso, motivos estes que
fazem com que o funcionario seja mais seletivo. Perante esta situacado, as
organizacdes é que estao sujeitas as vontades e exigéncias do pessoal, cabendo a
elas, o dever de motivar e reter seus colaboradores, oferecendo-os uma boa
qualidade de vida no trabalho.

Focada neste fato, atualmente critico para a gestdo empresarial, surge o
interesse e necessidade em realizar o estudo da qualidade de vida no trabalho,
focando especificamente nos funcionarios da empresa Farben S/A Industria
Quimica, localizada na cidade de Icara/SC, objetivando conhecer o que a
organizacao mencionada esta fazendo para tornar-se competitiva no mercado com
relacdo a mao de obra. Neste contexto, levanta-se o seguinte problema: Qual a
qualidade de vida no trabalho dos funcionarios da empresa Farben S/A Industria

Quimica?

1.2 OBJETIVOS

O presente estudo tem o intuito de:

= Conceituar as premissas de Recursos Humanos;

= Conceituar qualidade de vida no trabalho;

» Levantar os dados da empresa adotada como objeto de estudo;

= Verificar a visdo dos colaboradores em relagdo a sua qualidade
de vida no trabalho;

» Apresentar os dados da pesquisa para eventuais tomadas de
deciséo.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Antigamente as empresas ndo se preocupavam com a qualidade de vida
de seus funcionarios, as pessoas simplesmente eram obrigadas a produzir, caso
contrario, eram substituidos, pois a mao de obra era excessiva e as vagas de
emprego escassas.

Nos dias atuais, com o novo cenario econémico em que 0 mercado esta
inserido, hd uma preocupacao maior com o bem estar dos funcionarios, pelo fato da
situacdo estar revertida. Atualmente sobram empregos e a falta de mao de obra,
principalmente qualificada, esta cada vez maior.

O propdsito da qualidade de vida no trabalho, em uma empresa, é gerar
estratégias intuitivamente, promovendo um ambiente que estimule o funcionario,
fazendo com que ele se conscientize sobre sua saude, que esta diretamente ligada
a sua qualidade e produtividade.

A empresa, objeto de estudo, esta focada no que se refere a qualidade de
vida de seus funcionarios, realizando anualmente pesquisa de clima organizacional
e buscando atingir niveis satisfatérios, tomando acdes para melhorar as que estdo
resultando negativamente.

Desta forma, o presente estudo sera de grande valia para empresa, pois
serao analisados os problemas e as possiveis solucdes a fim de proporcionar
resultados satisfatérios.

Além disso, existe a valorizagdo no ambito pessoal, ampliando
conhecimentos e posicao critica diante do assunto abordado. Socialmente, por este
problema ser generalizado, atualmente, todas as organiza¢des enfrentam a mesma
dificuldade, cabendo a elas reconhecer e agir em prol da sua sobrevivéncia.

O estudo contribui, ainda, com a esséncia da gestdo empresarial, uma
vez que esta € voltada as relacbes humanas e de qualidade dos processos e
ambiente de trabalho.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Este capitulo tem como objetivo trazer ao leitor a base teérica sobre o
assunto adotado, a qualidade de vida no trabalho. Desta forma, abordam-se
inicialmente as premissas de recursos humanos e gestdo de pessoas para, em um

segundo momento, aprofundar-se sobre o tema especificamente.
2.1 ORGANIZACAO E PESSOAS

As pessoas sdo consideradas na empresa o maior patriménio existente,
definindo como capital humano. E nelas que se busca valorizar seu potencial para
desenvolvimento pessoal e éxito profissional.

Integrac6es sdo necessarias para um bom trabalho em equipe, pessoas
precisam integrar-se para viverem melhor, para ter um bom desempenho. Dessa
forma uma organizagao pode ser conceituada, como um conjunto de pessoas que se
unem para efetuar trabalhos em comum com objetivo de atingir metas e supera-las.

Maximiano (1992) enfatiza que uma organizagdo € uma combinacdo de
esforcos individuais que tem por finalidade realizar propésitos coletivos. Por meio de
organizacao torna-se possivel conseguir e alcancgar objetivos que seriam inatingiveis
para uma pessoa. Uma grande empresa ou uma pequena oficina, um laboratério ou
um corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola sdo todos exemplos de
organizagoes.

Sendo assim, uma organizacao € resultado de um trabalho em equipe
com um objetivo comum. Pessoas e organizacdes caminham juntas.

As organizagbes sao entendidas preliminarmente como resultado
produzido pela atividade da estrutura organizacional. A estrutura organizacional de
uma empresa € o conjunto de modos nos quais seu trabalho é dividido em tarefas
distintas e depois sua coordenacao é atingida entre estas tarefas (GIOVANNINI,
2004).

Ja Chiavenato (1994, p. 9) descreve que:

A empresa constitui 0 ambiente dentro do qual as pessoas trabalham e
vivem a maior parte de suas vidas. Nesse contexto as pessoas déo algo de
si mesmas e esperam algo em troca, seja a curto ou a longo prazo. A
maneira pela qual esse ambiente € moldado influencia poderosamente a
qualidade de vida das pessoas.
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Desta forma, as tarefas deliberadas de responsabilidade das pessoas,
dependem nao sb da capacidade delas, mas também do ambiente, das condicdes e
de como esta sua qualidade de vida.

Para Chiavenato (2004), a descoberta da individualidade deu-se também
ao fato de existirem uma diversidade de distribuicdo das tarefas. As organizagdes
mais avancgadas estdo buscando a valorizagdo das diferengcas para melhorar o
aproveitamento da esséncia existente de cada funcionario.

Dentro e fora de uma organizacao, os valores de uma qualidade de vida
estdo sendo estruturadas em diversos segmentos, que se referem a salde,
ergonomia, psicologia, ecologia, sociologia, economia, oportunidade de progresso e
seguranca no trabalho, integracdo social em uma organizacdo, trabalho e vida
privada entre outros (CHIAVENATO, 2001). As organizacdes estao preocupadas no
bem estar e saude de seus funcionarios, pois sao eles que irdo lhe dar retorno

desejado.

2.1.1 O Comportamento Humano no Trabalho

Dentro das organizacdes, as pessoas sao consideradas recursos, isto &,
como portadores de habilidades e conhecimentos, que auxiliam no processo
produtivo e crescimento empresarial, porém, é de extrema importancia nao esquecer
de que essas pessoas sdao humanas, formadas de personalidade, expectativas,
objetivos pessoais, e possuem necessidades.

Chiavenato (2002) corrobora que,

Se as organizacdes sao diferentes entre si, 0 mesmo ocorre com as
pessoas. As diferengas individuais fazem com que cada pessoa tenha suas
proprias caracteristicas de personalidade, suas aspiracdes, seus valores,
suas atitudes, suas motivagdes, suas aptidées etc. cada pessoa € um
fendmeno multidimensional sujeito as influencias de uma enormidade de
variaveis.

Convém, portando, tratar essas pessoas como tais, ndo apenas como
recursos, pois isto melhora a compreensdao do comportamento humano nas
organizagoes.

O Quadro 01 demonstra os fatores internos e os fatores externos que

influenciam o comportamento humano nas organizacoes:
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Quadro 01: Fatores internos e externos que influenciam o comportamento humano.

Fatores Externos

Fatores Internos S e
Organizacional

* Personalidade * Regrase

e Aprendizagem Regulamentos

¢ Motivacao ¢ Cultura e Politicas

¢ Percepgao ¢ Métodos e Processos

¢ Valores * Recompensas e
Puni¢coes

e Grau de Confianca

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (2002, p. 75).

Chiavenato (2002) elucida que o comportamento das pessoas nha

organizacao apresenta algumas caracteristicas como:

Proativo: as pessoas agem conforme suas necessidades e objetivos
pessoais;

Social: participar na organizacdo € muito importante no envolvimento
com as outras pessoas ou grupos;

Diferentes necessidades: as pessoas sao influenciadas por um grande
namero de necessidades que apresentam valéncias e quantidades
diferentes;

Percepcao e avaliagdo: a pessoa é capaz de selecionar os dados dos
diferentes aspectos do ambiente, avaliando-as conforme suas
necessidades e valores;

Pensamento e escolha: é capaz de escolher, desenvolver e executar
em prol aos seus objetivos pessoais e;

Limitagdo na capacidade de resposta: a capacidade de resposta é a
funcdo das aptidées e da aprendizagem, tanto sua capacidade mental
como sua capacidade fisica, estao sujeitas a limitacoes.

Observa-se que o comportamento humano no trabalho estd ligado a

personalidade, histéria de vida, experiéncia, condicdo socioeconémica, valores

organizacionais e a forma que a empresa lida com os valores humanos.
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2.1.2 Motivacao no Trabalho

Na realidade empresarial atual, a motivacdo no trabalho torna-se
fundamental na manutencdo das atividades, por afetar diretamente no
comportamento humano, comprometendo a qualidade dos produtos e servicos e a
produtividade da organizacdo. Chiavenato (1999) corrobora que motivacao é algo
que pode fazer com que a pessoa consiga executar sua tarefa de modo mais
impulsionado. Para motivar um funcionario € necessério saber de que forma fazer
com que o mesmo fique satisfeito, resultando assim em uma boa execucéo de sua
tarefa.

Motivacao significa a forca interior que leva a pessoa a superar desafios e
obstaculos na conquista de metas. Colaboradores orientados para a realizacédo
desejam reforcos de avaliagdes praticas e detalhadas sobre os seus resultados, e
precisam principalmente, serem reconhecidos e valorizados pelos seus esforgos
(MARRAS, 2005).

Na visao de Gil (2001) a motivagdo € um procedimento de
desenvolvimento das atividades pela recompensa do prazer que estas l|he
proporcionam, pois pessoas motivadas sao fatores positivos para o sucesso.

Mencionando Chiavenato (2005, p. 476),

A motivacdo funciona como o resultado da interacdo entre o individuo e a
situacdo que o0 envolve. As pessoas diferem quanto ao seu impulso
motivacional basico, e a mesma pessoa pode ter diferentes niveis de
motivacdo que variam ao longo do tempo, ou seja, ela pode estar mais
motivada em um momento e menos motivada em outra ocasiao.

Diante do exposto, observa-se que € a motivacdo que faz com que o
trabalhador tenha um maior desempenho e comprometimento. A empresa que
possui colaboradores motivados, conta com um ambiente de trabalho mais
agradavel, satisfatério, com mais qualidade de vida, além de obter uma
produtividade muito maior. Para motivar um funcionario, muitas atitudes podem ser
tomadas por parte da empresa.

Segundo Pontes (2005), o salario pode ser sim um bom estimulo, mas
também nao é o fator principal, existem outros motivos que fazem com que a pessoa

se motive.

Salario é uma demonstracdo objetiva do quanto a empresa valoriza o
trabalho de seu funcionario. Associado ao plano de carreiras, se bem
administrado pelo Departamento de Recursos Humanos da empresa, ele
pode vir a ser ndo propriamente um fator de motivagdo, mas um fator que
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servird de base aos fatores motivadores ligados ao cargo ocupado, a
perspectiva de crescimento profissional e trabalho executado, estando
estritamente ligado a esses (PONTES, 2005, p. 31).

Diante do exposto, percebe-se que nem sempre bons salarios € sinal de
satisfacao, por este motivo o autor salienta a ideia do plano de carreira, que alimenta
maiores perspectivas profissional do funcionario dentro da organizacao.

Neste contexto, € notério que a motivagcdo é um dos fatores que mais
contribuem para o sucesso da empresa, é preciso fazer com que o colaborador se
sinta comprometido coma organizacdo, o funcionario motivado produz e interage

muito mais.
2.1.2.1 Remuneracao e Beneficios Sociais

Uma das principais funcbes da organizacdo € remunerar Sseus
funcionarios pelos servicos por eles prestados, por este motivo, segundo Marras
(2002), esta sempre mereceu uma atengao especial dos gestores da empresa que,
com o passar dos tempos, ganhou ainda mais relevancia, exigindo ainda mais da
administragao.

O responsavel que detém o poder decisoério da remuneracao precisa estar
atento as normas que a regem, que sao, na concepcao de Marras:

A CLT (Consolidagdo das Leis do Trabalho) e respectivas leis
complementares;

¢ A Jurisprudéncia, ou os pareceres dos juizes sobre casos julgados;

e As Convencoes Coletivas de Trabalho, enquanto instrumentos normativos
de clausulas negociadas entre capital e trabalho e que tém praticamente
forca de lei (MARRAS, 2002, p. 226).

E de suma importancia que o responsavel esteja atualizado em relagéo a
estes trés pontos, para garantir a tomada de decisdes eficazes e com 0 minimo de
erros possiveis no que diz respeito aos direitos trabalhistas, evitando problemas de
custos, imagem, produtividade do pessoal e o desgaste do clima (MARRAS, 2002).

E importante ressaltar ainda que salario e remuneracdo sdo coisas
distintas.

Goncgalves (2008, p. 119) afirma que “remuneracédo é a soma do salario
devido pelo empregador com os valores que 0 empregado recebe de terceiros, em
decorréncia do contrato de trabalho, por exemplo, a gorjeta”.

Portanto, salario € o valor fixo recebido pelo servico prestado, e a

remuneracao constitui-se do salario e dos demais beneficios e incentivos recebidos,
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seja por parte da empresa, ou por parte dos clientes. Para melhor entendimento
desta diferenca, observa-se o Quadro 02, abaixo:

Quadro 02: Os trés componentes da remuneragéo total.

Salario Mensal ou

Remunerag3o Basica Salario por Hora

GratificagOes,
Participacdo nos

Remuneragdo Total Incentivos Salariais Resultados, etc
, etc.

Seguro de Vida, Plano
- de Saude, Refei¢des
Beneficios Subsidiadas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 257)

Neste contexto, € importante que a empresa ndo se atente apenas ao
pagamento dos salarios, mas busque constituir uma remuneragdo provida de
incentivos motivacionais, para que haja um maior contentamento, beneficiando
ambas as partes.

A fim de atender esta necessidade de complementar o salario, existem os
beneficios, conceituado por Marras (2005, p. 137) como “conjunto de programas ou
planos oferecidos pela organizagdo como complemento ao sistema de salarios. O
somatério compde a remuneragdo do empregado”. Segundo o autor este programa
deve atender a dois objetivos: 0 da organizagao e o dos individuos.

Os objetivos da empresa sdo as necessidades basicas de higiene,
auxiliando na manutencdo dos baixos indices de rotatividade, faltas, garantindo a
boa qualidade de vida dos funcionarios, etc. tornando-a competitiva no mercado.
Quanto as necessidades dos individuos abrange os quesitos minimos que um
trabalhador necessita para garantir um nivel minimo de qualidade de vida, como por
exemplo, alimentagdo e assisténcia médica, oferecidas dentro da remuneragao
(MARRAS, 2005).
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21.2.1.1 Tipos de Beneficios

Os beneficios oferecidos pelas empresas, segundo a obra de Marras
(2005), podem ser subdivididos em:

e Beneficios Compulsérios;

e Beneficios Espontaneos.

Os beneficios compulsérios sao aqueles oferecidos por exigéncia da lei
ou por normas legais, como os impostos por acordos ou convencgdes coletivas,
sendo alguns exemplos, o auxilio-doenca, 13° salario, salario familia, férias, salario
maternidade, etc. (MARRAS, 2005).

Por sua vez, os beneficios espontaneos sao:

Aqueles que a empresa oferece aos seus empregados por vontade prépria,
geralmente com o objetivo de atender as necessidades dos empregados ou
de tornar o perfil da remuneragéo atraente e competitiva no mercado de
trabalho, tanto para atrair novos recursos humanos quanto para manter os
atuais (MARRAS, 2005, p. 139).

Desta forma, os beneficios espontaneos sao utilizados estrategicamente
pelas organizacoes, a fim de se destacarem dos concorrentes. Marras (2005, p. 139)
destaca os principais, levantados em uma pesquisa levantada em 1999, em ordem
de relevancia:

1. Restaurante;
. Seguro de Vida;
. Assisténcia médica;
. Festas para empregados;
. Transporte;
. Cesta Bésica;

. Seguro de acidentes pessoais;

0 N o o A WODN

. Veiculo designado;

9. Clube para empregados;

10. Pagamento de quilometragem; e

11. Assisténcia odontolégica.

O autor salienta, ainda, que estes sao os mais valorizados e comuns,
porém existem outras opcoes de beneficios que a empresa pode oferecer aos seus
colaboradores, como por exemplo:

e Empréstimos subsidiados;
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e Seguro de vida;

e Complementagao de aposentadoria;

e Gratificagdes salariais;

e Viagens de recreio;

e Convénios com farmacias e mercados;

e Cooperativa de crédito;

e Estacionamento para automével;

e Banco de horas;

e Horario movel;

e Creche e escola para filhos dos funcionarios;

e Subsidio a educacgéao; entre outros (MARRAS, 2005).

Neste contexto, pode-se perceber que a empresa € quem define o qué
pode oferecer aos seus empregados, sendo que o0 minimo sdo 0s beneficios

compulsérios, mas o diferencial é ela quem administra.

2.1.2.2 Condic¢odes Fisico-Psicoldgicas do Trabalho

Para que a empresa consiga atingir suas metas de produtividade, ela
precisa, acima de tudo, oferecer condicoes ambientais para que os trabalhadores
sintam-se capaz.

Fernandes (1996, p. 45), afirma que “A gestdo dinamica e contingencial
de fatores fisicos, tecnologicos e sécio-psicologicos que afetam a cultura e renovam
o clima organizacional, reflete no bem estar do trabalhador e na produtividade das
empresas”

Para Matos (1997, p.118), “a humanizacdo do ambiente de trabalho
significa tornar o clima interno ndo opressivo, participativo, receptivo ao inter-
relacionamento cordial e cooperativo em todos os niveis”.

Para proporcionar a qualidade de vida e humanizar o trabalho, ndo ha
duvida de que este ambiente precisa ser bom, alegre e desafiador.

As condicdes fisico-psicologicas referem-se a este ambiente interno, onde
se mede as condi¢cdes reais oferecidas ao empregado para a consecucao das suas
tarefas, com relagcédo a jornada de trabalho e do ambiente saudavel.
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A jornada de trabalho é o tempo desprendido pelo empregado a
disposicao do empregador. A Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT dispbe em
seu artigo 58. “A duracdo normal do trabalho, para os empregados em qualquer
atividade privada, ndo excedera de oitos horas diarias, desde que nao seja fixado
expressamente outro limite”.

Nascimento (2006) expde alguns conceitos sobre jornada de trabalho:

¢ Distribuicao do tempo de trabalho: definir se a jornada de trabalho sera

diaria, semanal ou mensal.

e Computo do tempo de trabalho: o tempo que nao inclui na jornada de

trabalho, € o empregado fica a disposicao do empregador.

¢ Classificagdo da jornada: Classificar a jornada como noturna, diurna ou

normal.

¢ Intervalos: o empregado esta obrigado ao intervalo de, no minimo, 11

horas de uma jornada a outra.

e Horas extraordinarias: refere-se a remuneracdo atribuida ao

empregado pelo trabalho prestado fora de sua jornada de trabalho.

e Acordo de prorrogacgao da jornada: O empregado deve ser comunicado

quanto a prorrogacao da jornada que estabelece.

Outro fator importante é proporcionar um ambiente saudavel aos
trabalhadores. “Qualidade de vida implica criar, manter e melhorar o ambiente de
trabalho seja em suas condicOes fisicas — higiene e seguranca — seja em suas
condicdes psicoldgicas e sociais” (CHIAVENATO, 2004, p. 348).

Com relacao a politica de higiene e medicina do trabalho, Tachizawa et al

(2001, p. 230) ressalta que seus objetivos sao:

e eliminar ou minimizar os fatores que proporcionam o surgimento de
doencas profissionais;

® reduzir os efeitos prejudiciais provocados pelo trabalho;

® prevenir o agravamento de doencgas. Lesdes ou deficiéncias apresentadas
pelos empregadores €;

® favorecer a execucao da produtividade.

E notério que, muito mais que motivacional, estas atitudes preventivas
sao essenciais para garantir uma boa saude aos colaboradores, para que suas
condigdes de trabalho ndo afetem negativamente a sua sobrevivéncia e bem estar.
Além de ambiente ser saudavel, ele precisa ser seguro, fator este estudado na

sequéncia.
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2.1.2.3 Seguranca no Trabalho

Uma organizacgéo ideal para se trabalhar é aquela que além de captar e
aplicar os recursos humanos corretamente, os mantém na organizacdo. Esta
manutencdo envolve diversas questdes anteriormente abordadas, bem como,
questodes relacionadas a saude, higiene e seguranca no trabalho.

A seguranca do trabalho é a area que responde pela seguranca industrial,
pela higiene e medicina do trabalho perante os colaboradores da empresa, atua
tanto na area de prevencao quanto na correcao de acidentes de trabalho.

Para Marras,

Um modelo de segurancga industrial prevé em primeiro lugar uma politica
clara que reflita a preocupacdo da cupula da empresa com relacdo ao
assunto; um sistema de procedimentos que regulamente em detalhes as
diretrizes dessa politica; uma equipe formada por profissionais competentes
e recursos suficientes para levar avante os programas necessarios
(MARRAS, 2000, p. 208).

As empresas precisam além de possuir uma politica de prevencado de
acidentes, preocuparem-se em deixar os colaboradores sempre bem informados
quanto ao uso de equipamento de protecao individual, algumas também contratam
técnicos de seguranca do trabalho buscando melhorias paras as causas de higiene
e seguranca (RIBEIRO, 2005).

Conforme Marras (2004, p. 199),

E a area que responde pela seguranca industrial, pela higiene e medicina
do trabalho relativamente aos empregados da empresa, atuando tanto na
area de prevengdo quanto na de corre¢do, em estudos e ag¢des constantes
que envolvam acidentes no trabalho e a saude do trabalho e a saide do
trabalhador.

E de grande énfase que a empresa ofereca boas condicdes de trabalho,
higiene e protecdo, assegurando o funcionario de qualquer incidente, a fim de
adquirir maior confiabilidade dos mesmos, e evite maiores prejuizos futuros.

Conforme Chiavenato (2003, p. 120),

A higiene do trabalho refere-se ao conjunto de normas e procedimentos que
visa a protecd@o da integridade fisica e mental do trabalhador, preservando-o
dos riscos de saude inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde
séo executadas.

D~

O autor defende ainda que quando se trata de acidentes de trabalho,

-

inapropriado falar em custos ou prejuizos, pois sdo vidas em jogo, e isso

imensuravel para os entes envolvidos.
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Segundo Marras (2004) a prevencao de acidentes de trabalho é um
processo longo que visa conscientizar o trabalhador a proteger suas vidas e de seus
companheiros de trabalho, por meio de acées mais seguras e reflexdes sobre as
condicdes inseguras que possam provocar eventuais acidentes de trabalho.

Nota-se entdo o quao importante é proporcionar a segurancga no trabalho,
pois os colaboradores ter esta certeza de que a empresa esta se preocupando com
sua saude e vida, para que se sintam valorizados e motivados a continuarem sua

carreira dentro da organizagéo.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

Gestao de Pessoas é a forma pelo qual se gere pessoas dentro de uma
organizacao, desde sua contratacao até o seu desligamento.
As empresas, segundo Franca (2007, p.1)

Sao feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da gestao de
pessoas esta na contribuicdo conceitual e pratica para uma vida humana
mais saudével e com resultados legitimos de produtividade, qualidade e
desenvolvimento e competitividade sustentavel.

Quando se fala em administracdo de recursos humanos, toma-se como
referéncia a gestdo de pessoas que participam das organizacdes e que nelas
desempenham determinados papéis.

Assim, Gil conceitura a Administragcdo de Recursos Humanos como: “[...]o
ramo especializado da ciéncia da administracdo que envolve todas as agdes que
tem como objetivo a integracdo do trabalhador no contexto da organizacdo € no
aumento da produtividade”. (GIL,1994, p. 13)

Gil (2001), ainda salienta, que a gestdo de pessoas € um ramo
especializado da Ciéncia da Administragdo que contempla todas as acdes
empreendidas por uma organizagdo, com objetivo de integrar o colaborador no
contexto da organizacdo e o aumento de sua produtividade. O autor destaca ainda
que a importancia do empregado torna-se mais evidente numa organizacao, a
medida que sua forca de trabalho esteja envolvida principalmente com atividades
especializadas.
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Segue, pois, a classificacdo das atividades de gestdo de pessoas
elencados por Gil (2001, p.25):

e suprimento ou agregacao: identificacdo das necessidades de pessoal,
pesquisa de mercado de recursos humanos, recrutamento e sele¢ao;

e aplicacdo: analise e descricdo de cargos e planejamento e alocagéo
interna de recursos humanos.

e compensagdo ou manutengao: salarios, beneficios, carreiras, higiene e
seguranca no trabalho e relagdes com sindicatos;

e desenvolvimento ou capacitagdo: treinamento e desenvolvimento de
pessoal e mudanga organizacional, €;

e controle ou monitoracdo: avaliagdo de desempenho, banco de dados,
sistemas de informagdes gerenciais e auditoria de recursos humanos.

As organizacbes hoje mostram ambientes de trabalho mais dinamicos,
complexos e desafiadores. Dessa forma, vem provocando impactos grandes nos
modelos de gestao, nas estratégias de carreira e em especial aos trabalhadores.

Neste contexto, Chiavenato (1999, p. 6) expde que:

A gestdo de pessoas € uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizagdes. Ela é contingencial e situacional, pois
depende de varios aspectos como a cultura que existe em cada
organizagdo, a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas do
contexto ambiental, o negocio das organizagfes, a tecnologia utilizada, os
processos internos e uma infinidade de outras variaveis importantes.

A administracdo de recursos humanos realiza 0os processos burocraticos
de admissao e demissao de pessoas, elaboragao folhas de pagamentos, entrega de
declaragdes, entre outros. Porém, atualmente existe uma nova versao para a
administracdo de recursos humanos (ARH), que por sua vez ndo somente efetua as
funcbes citadas, como também recruta, seleciona e oferece treinamentos
profissionais.

A ARH atual deve visar a valorizacdo das pessoas da organizacao.
Porém, é notério que nao acontece dessa forma, ainda adota-se uma forma

ultrapassada para a realidade dos seres humanos.

A funcao de Recursos Humanos (RH), ou Gestao de Pessoas, tem como
objetivos, encontrar, atrair e manter as pessoas de que a organizagao
necessita. Isso envolve atividades que comeg¢am antes de uma pessoa ser
empregada da organizacdo e vao até depois que a pessoa de desliga
(MAXIMIANO, 2004, p. 31).

De acordo com Gil (1994), assim, surgiu o conceito de Administracdo de
Recursos Humanos (ARH). Porém, ainda sofrendo da velha miopia de visualizar as
pessoas como recursos produtivos ou meros agentes passivos cujas atividades
devem ser controladas a partir das necessidades da organizacdo. Embora a ARH

envolva todos os processos de Gestdo de Pessoas que hoje conhecemos, ela parte
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do principio de que as pessoas devem ser planejadas e administradas pela
organizacao ou por um érgao central de ARH.

Chiavenato (2008) defende que hoje, com o advento do terceiro milénio,
com a globalizagdo da economia e o mundo fortemente competitivo, a tendéncia que
se nota nas organizagdes bem-sucedidas € de ndo mais administrar recursos
humanos, nem mais administrar as pessoas, mas, sobretudo, administrar com as
pessoas. Tratando-as como agentes ativos e proativos, sobretudo dotados de
inteligéncia e criatividade, de habilidades mentais e ndo apenas de habilidades e
capacidades manuais, fisicas ou artesanais.

Ocontexto do ARH €, ao mesmo tempo, complexo e mutavel. A primeira
caracteristica desse contexto é a complexidade. A maneira como pessoas e
organizacdes se relacionam entre si para realizar a tarefa organizacional varia de
uma organizagdo para outra. Chiavenato (2008) acrescenta, que algumas
organizacdes caracterizam-se pela visdo futuristica, democratica e aberta na
maneira de tratar as pessoas, enquanto outras ainda se mostram paradas no tempo
€ no espaco, adotando politicas ultrapassadas, humilhantes e retrogradas.

A segunda caracteristica € a mudanca. O mundo estd passando por
grandes mudancas e transformagbes nos aspectos econbmicos, sociais,
tecnoldgicos, culturais, legais e demograficos. Essas mudancas e transformacdes
ocorrem de modo cada vez mais veloz e imprevisivel. A velocidade da mudanca,
cada vez maior, muitas vezes ndao €é acompanhada pelas organizagoes. As
empresas tardam a incorporar essas mudancas que ocorrem a seu redor em seu
comportamento e em sua estrutura organizacional (CHIAVENATO, 2008).

A convivéncia entre pessoas e organizacdes podera ser extremamente
eficaz, util, satisfatéria, dependendo da maneira como as organizacoes pretendem
relacionar-se e interagir com as pessoas que delas fazem parte. Cabe entao a
Gestdo de Pessoas promover através de técnicas o melhor funcionamento da
organizacado, estando intimamente ligado ao corpo funcional da empresa, as

pessoas e todos 0s aspectos que estado relacionados a estas.
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Segundo Chiavenato (1999), as técnicas desenvolvidas na ARH, se
dividem em seis processos de gestao de pessoas, que sao:

1. Processos de Agregar Pessoas: Sdo os processos utilizados para

incluir novas pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de provisao
ou de suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e selecdo de pessoas.
2. Processos de Aplicar Pessoas: Sao os processos utilizados para

desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e
acompanhar seu desempenho. Incluem desenho organizacional e Desenho de
Cargos, Andlise e Descricao de Cargos, Orientagcdo das Pessoas e Avaliacdo do
Desempenho.

3. Processos de Recompensar Pessoas: Sao os processos utilizados para

incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas.
Incluem Recompensas, Remuneracao e Beneficios e Servicos Sociais.

4. Processos de Desenvolver Pessoas: Sao os processos utilizados para

capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal. Incluem
treinamento e desenvolvimento das pessoas, programas de mudangas €
desenvolvimento de carreiras e programas de comunicacao e consonancia.

5. Processos de Manter Pessoas: Sao os processos utilizados para criar

condicbes ambientais e psicoldgicas satisfatérias para as atividades das pessoas.
Incluem administracdo da disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e
manutencao de relag¢des sindicais.

6. Processos de Monitorar Pessoas: Sao os processos utilizados para

acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem
banco de dados e sistemas de informacgdes gerenciais.

Todos esses processos estao intimamente relacionados entre si, de tal
maneira que se interpenetram e se influenciam reciprocamente. Cada processo
tende a favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou mal utilizados.

Cada vez mais as organizagcdes percebem de que nada valerdo os seus
esforcos voltados para o mercado e suas estratégias para ocupar espacos e obter
bons resultados se ndo pensarem que tudo isso depende da boa execucido dos
processos que cercam o processo produtivo e que esses processos estdo ligados
diretamente a boa gestdo de pessoas da organizagao (TACHIZAWA, 2004).
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Neste sentido, o autor salienta que as empresas precisam mudar e
valorizar os recursos humanos que possuem, para adaptar-se ao mercado seletivo.
Um dos fatores essenciais nesta mudanca, para a valorizacdo do pessoal, é
proporcionar a qualidade de vida no trabalho aos seus funciondrios, assunto este,

selecionado como objeto de estudo, sera abordado na sequéncia.

2.3 QUALIDADE DE VIDA

A qualidade de vida, segundo Limongi-Franca (2004), é um assunto
atraente, porém cheio de contradicdes. De um lado, maior conhecimento disponivel
sobre tudo, pressa e liberdade para escolher habitos e estilos de vida. De outro lado,
as crescentes exigéncias de qualificacdes, que se apresentam sempre insuficientes.

Enfim, “trata-se de uma competéncia organizacional, cuja capacidade de
solugdo pressupde: vontade, legitimidade e qualificacdo dos diversos niveis do
poder, interesses e impactos” (LIMONGI-FRANGA, 2004, p. 11).

O termo qualidade de vida, segundo Fernandes (1999), ja era usado no
pds-guerra, como consequéncia da implantacdo do Plano Marshall, para a
reconstrucdo da Franca. Ao longo dos tempos, a qualidade de vida se reconstruiu
dando também abertura para propor uma maior preocupagcao com a qualidade de
vida no trabalho, juntamente com a qualidade de vida pessoal.

Qualidade de vida é uma sinergia entre crescimento, conscientizacao e
humanidade.

Segundo Rossi et al (2009, p. 263) a qualidade de vida tem como
conceito: “Valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdémico”.

Manidi e Michel (2001) defendem que a qualidade de vida inclui:

e O estado funcional (habito de vida saudavel, mobilidade, condicoes

fisicas);

e Os componentes corporais e fisicos (nivel de dor, doenca e tratamento

dos sintomas);

e Os componentes psiquicos (capacidade de adaptacdo, emocdes,

satisfacdo em relacao a vida ou auto-estima);
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e Os componentes sociais (o local das relacbes, a integracéao
comunitaria) e, enfim, os valores existenciais e espirituais, tais como o
amor, o respeito e a liberdade.

O somatério desses pontos apresentados pelos autores, descrevem a

qualidade de vida ideal, idealizada por todos os seguimentos.

Em sintese, qualidade de vida sédo as teorias de crescimento sustentavel,

respeitando o meio natural e valorizando o homem e suas esséncias morais e éticas,
que por sua vez, quando aplicadas ao meio empresarial, tomam uma forma mais

critica, abordado no capitulo posterior.

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO — QVT

As organizacdes estdo buscando serem competitivas no mercado em
virtude das mudancas incorridas na economia, na tecnologia, nas rela¢cdes humanas
e sociais, nas organizacdes e relacdes de trabalho. Oferecer qualidade de vida aos
colaboradores é desenvolver a motivagéo pessoal e desenvolvimento profissional.

Na visdo de Franca (2002) “Qualidade de vida no trabalho é o conjunto
das acb6es de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes
gerenciais, tecnolégicas e estruturais no ambiente de trabalho”.

Marras (2000, p. 31) cita que:

enquanto as organizagdes preocupam-se em ser mais competitivas e
melhores a custos menores, 0s empregados buscam no interior da empresa
onde trabalham a compensacao do estresse causado pela busca frenética
de resultados. A conscientizacdo do desejo de ‘“viver qualitativamente
melhor” é algo patente e palpavel para a grande massa dos trabalhadores.

A qualidade de vida estd em constante difusdo, apresentando ao
funcionario um ambiente de trabalho com condicdes favoraveis ao seu bem-estar,
satisfacdo, motivacdo, melhor relacionamento entre pessoas e desenvolvimento
pessoal, além do maior comprometimento com a empresa. Dessa forma, o
funcionario ira favorecer a empresa no que se refere a reducao de indice de
insatisfagao, absenteismo, falta de motivacao, entre outros.

De acordo com Chiavenato (2008) pesquisas realizadas mostram que,
para se alcancar produtividade e qualidade, as organizacbes precisam ter pessoas
gue sejam motivadas nos trabalhos que executam e que sejam recompensadas de

forma adequada pela contribuicdo com a empresa.
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Desta forma, segundo Chiavenato,

A organizacao que investe diretamente no funcionario esta, na realidade,
investindo diretamente no cliente. A gestdo na qualidade total nas
organizagbes depende fundamentalmente da otimizacdo do potencial
humano. E isso depende de quao bem as pessoas se sentem trabalhando
na organizacao. A qualidade de vida no trabalho representa o grau em que
0s membros da organizagdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades
pessoais através de seu trabalho na organizagdo (CHIAVENATO, 2004, p.
448).

A qualidade de vida no trabalho faz com que aumente as perspectivas do
individuo com relacdo a empresa em que atua, tornando-o mais comprometido, leal
e responsavel, além de melhor a relagao interpessoal.

Para melhor entendimento dos reflexos de uma boa qualidade de vida,
Alonso apud Chiavenato (2002), ressalta que a qualidade de vida no trabalho
envolve uma série de fatores como:

e satisfagcdo com o trabalho executado;

¢ as possibilidades de futuro na organizagao;

¢ 0 reconhecimento pelos resultados alcangados;

¢ 0 salario recebido;

e 0 relacionamento humano dentro do grupo e da organizagao;
¢ 0 ambiente psicolégico e fisico de trabalho;

¢ a liberdade e responsabilidade de decidir;

e as possibilidades de participar.

Todos estes critérios citados devem ser bem observados dentro da
organizacao, qualquer ponto falho pode ser fatal, pois a motivacao nao se da por um
s6 fator, mas por um conjunto de atribuicoes.

Um ambiente de trabalho agradavel pode melhorar o relacionamento e a
produtividade, reduzindo acidentes, absenteismo e a rotatividade de pessoal.
Proporcionar a qualidade de vida tornou-se essencial para as empresas nha
conquista e retencéo dos colaboradores, atualmente muito mais exigentes do que no
passado.

Visto isso, € o momento de conhecer como comegou essa valorizagao

pela qualidade de vida no trabalho.

2.4.1 Origem e Evolucao da QVT

A expressao ‘qualidade de vida no trabalho’ foi abordada pela primeira
vez em 1950, com o surgimento da abordagem sécio técnica, agrupando individuos,
organizagdes e o trabalho, analisando e reestruturando as tarefas, com intuito de

facilitar o trabalho e aumentar a produtividade. Somente na década de 60, tomaram
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impulsos, iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e
governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a fim de
minimizar sé efeitos negativos do emprego na saude e bem estar geral dos
trabalhadores (FERNANDES, 1996).

Porém, a expressao s6 foi introduzida publicamente no inicio da década
de 70, pelo professor Louis Davis (UCLA, Los Angeles), ampliando o seu trabalho
sobre o projeto de delineamento de cargos. Nesta década surgiu um movimento pela
qualidade de vida no trabalho, principalmente nos EUA, devido a preocupac¢do com
a competitividade internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas gerenciais
dos programas de produtividade japonesa, centrado nos empregados.

Segundo Lacaz (2000) a mobilizagdo cada vez maior dos trabalhadores
europeus pela ampliacao dos seus direitos trabalhistas no inicio dos anos 70 gerou a
consolidacao de uma tendéncia que define a QVT como uma proposta de maior
participacdo do trabalhador na empresa e tornar o trabalho mais humanizado. O
autor explana ainda que foi neste momento que os trabalhadores passaram a ser
vistos como sujeitos, estando sua realizacdo calgcada no desenvolvimento de suas
potencialidades.

De acordo com Rodrigues (1994, p.76), “a qualidade de vida no trabalho
tem sido uma preocupacado do homem desde o inicio de sua existéncia com outros
titulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacao e
bem estar ao trabalhador na execugao de sua tarefa”.

A primeira tentativa de correlacionar as variaveis condi¢des fisicas do
local de trabalho e produtividade ocorreu entre 1924 e 1927, na ‘Western Eletric
Company’, uma empresa rotulada por sempre manter um alto nivel de salarios e
boas condi¢des de trabalho, porém, segundo Motta (1985, p.15 apud RODRIGUES,
1999, p.36) “0 homem era encarado como uma unidade isolada, cuja eficiéncia
poderia ser estimada cientificamente”, onde ficou constatado conforme Homans
(1971, p. 7 apud RODRIGUES, 1999, p.37) que:

Os pesquisadores concluiram que o resultado negativo foi obtido nao
porque a relagdo nao existisse, mas porque era impossivel isolar essas de
outras variaveis que entravam em qualquer determinagdo de eficiéncia
produtiva, o resultado obtido comprovou a importancia do fator psicologico.

Neste sentido, passou-se a observar que a qualidade de vida € um
conjunto de boas praticas, que deve suprir todas as areas, seja ambiental, ética e

moral, profissional e humana. A empresa deveria atender algumas praticas, como:
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maior participacao dos funcionarios nos processos de trabalho, descentralizagao das
decisées, reducao de niveis hierarquicos, ambiente seguro e confortavel, além de
condicoes de trabalho capazes de gerar satisfacdo, oportunidade de crescimento e
desenvolvimento pessoal (RODRIGUES, 1999).

O autor cita ainda que foram desenvolvidos modelos de indicadores de
qualidade de vida por estudiosos ao longo dos anos, entre eles Nadler e Lawler,
Walton, Hackman e Oldhan, que mostram os fatores que influenciam na qualidade
de vida dos trabalhadores, que serdo brevemente abordados a seguir.

2.4.2 Modelos de QVT

Chiavenato (1999) elenca os aspectos defendidos por Nadler e Lawler:

» Participacao dos funcionarios nas decisoes;

* Reestruturacao do trabalho através do enriquecimento das tarefas e de

grupos autdbnomos de trabalho;

*Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima

organizacional,

* Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condicdes fisicas e

psicolbgicas, horario de trabalho, etc.

Este fundamento levantado pelos estudiosos Nadler e Lawler defende que

o trabalhador se integre a organizacao de forma humanitaria, participando das
decisdes, ideias e do crescimento, fazendo-os se sentir importantes no ambiente de
trabalho.

Segundo Chiavenato (1999), os aspectos a serem considerados sao:

» Variedades de habilidades: o cargo exercido deve exigir varias e
diferentes habilidades e conhecimento.

» lIdentidade da tarefa: ressalta a importancia do individuo sobre as suas
tarefas, o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que este
perceba que produz um resultado palpavel.

+ Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcao de que
forma o seu trabalho produz consequéncia e impactos sobre o trabalho
dos demais.
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» Autonomia: defende-se a responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas e independéncia para desempenha-las. Um
exemplo seria a pratica de geréncia por objetivos, pois proporciona um
papel importante aos trabalhadores no estabelecimento de seus
proprios objetivos e na busca de planos para consegui-los.

» Feedback: refere-se as informagdes, pode ser dividido em retroacéo do
proprio trabalho e retroacdo extrinseca.

» Retroacdo do proprio trabalho: os superiores devem proporcionar
informacao de retorno para que o proprio individuo possa avaliar o seu
desempenho.

* Retroacdo extrinseca: deve haver um retorno dos superiores
hierarquicos ou cliente a respeito do desempenho de sua tarefa.

» Inter-relacionamento: o contato interpessoal do ocupante com outras
pessoas ou clientes devera ser estimulado e possibilitado.

Este modelo de QVT enfatiza que o trabalhador precisa saber do quao
importante € sua funcdo e trabalho para a empresa, se sentido valorizado e
motivando-o a executa-lo de melhor forma possivel. Além disso, o feedback
proporciona ao colaborador avaliar e corrigir suas falhas.

Por sua vez, Walton propée um modelo mais abrangente, que aborda 8
(oito) fatores, demonstrados no Quadro 03, a seguir:



Quadro 03: O modelo de Walton.

Fatores de QVT

Dimensoes

1 - Compensagéo justa e adequada

» Salario adequado ao trabalhador.

» Equidade ou compatibilidade interna.

« Eqlidade e compatibilidade externa.

2 - Condigdes de seguranga e saude no trabalho

« Jornada de trabalho.

» Ambiente fisico (seguro e saudavel).

3 - Utilizagao e desenvolvimento de capacidades

» Autonomia.

» Significado da tarefa.

« Identidade da tarefa.

« Variedade de habilidades.

* Retroagao e retroinformagao.

4- Oportunidades de crescimento continuo e seguranga

* Possibilidade de carreira.

» Crescimento profissional.

+ Seguranga do emprego.

5 - Integragéo social na organizagao

» lgualdade de oportunidades.

* Relacionamentos interpessoais e grupais.

» Senso comunitario.

6 - Garantias constitucionais

* Respeito as leis e direitos trabalhista.

* Privacidade pessoal.

» Liberdade de expressao.

» Normas e rotinas claras da organizagao.

7 - Trabalho e espago total de vida

+ Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8 - Relevancia social da vida no trabalho

» Imagem da empresa.

» Responsabilidade social pelos produtos/servigos.

» Responsabilidade social pelos empregados.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1999, p. 393).
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Este modelo aborda todas as dimensdes, organizacional, social e
psicoldgica, atendendo os requisitos essenciais de motivagéo e satisfagdo pessoal e
profissional, aproximando-se mais com a realidade atual do mercado.



32

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 TIPOS DE PESQUISA

3.1.1 Pesquisa Bibliografica

Quanto aos procedimentos metodoldgicos, foi utilizada a pesquisa
bibliografica que, segundo Gil (1991, p. 48),

E desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido principalmente
de livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os estudos seja
exigido algum tipo de trabalho desta natureza, ha pesquisas desenvolvidas
exclusivamente a partir de fontes bibliograficas.

A pesquisa bibliografica do estudo se deu através da coleta de
informacdes por meio de livros, revistas, artigos e sites da internet, referentes ao

tema e ao problema da pesquisa.

3.1.2 Pesquisa Descritiva ou de Campo

Além da bibliogréafica, foi realizada, também, a pesquisa descritiva, que
conforme Gil (1991, p. 46),

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenébmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagbes entre variaveis. Uma de suas caracteristicas
mais significativas esta na utilizacao de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como o questionario e a observacgao sisteméatica.

Santos (2004, p.29)

Define o tipo de pesquisa descritiva como desenvolvida em trés etapas:
seleciona-se uma amostra significativa, aplicam-se questionarios ou
formularios, ou entrevistam-se diretamente os individuos; os dados sao
entdo tabulados e analisados quantitativamente, com o auxilio de calculos
estatisticos.

3.2. ABORDAGEM DA PESQUISA

Os dados foram analisados de forma quantitativa, sendo a apresentagéo

em forma de gréficos.
A abordagem é quantitativa pelo fato de que os resultados da pesquisa
realizada foram tratados estatisticamente. Segundo Oliveira (1999), se o propoésito
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implica medir relagdes entre as variaveis, em avaliar o resultado de algum sistema,
recomenda-se utilizar preferentemente o enfoque da pesquisa quantitativa para
garantir o melhor meio possivel de controlar o delineamento da pesquisa para
garantir uma boa interpretagdo dos resultados.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Gil (1999) afirma que se considera como populagdo o conjunto de
elementos que possuem determinadas caracteristicas, sendo a amostra, 0
subconjunto do universo ou da populacao, por intermédio da qual se estabelecem ou
se estimam as caracteristicas desse universo.

Barros e Lehfeld (2000) conceituam que populacdo diz respeito a
totalidade ou ao conjunto de elementos que tem em comum as caracteristicas
determinadas que sao ou foram definidas para um estudo.

Com relacdo a amostra, Rauen (2002) define como um conjunto de
elementos de um determinado universo ou populagédo, que sado adotados levando
em consideragdo alguma caracteristica que tem em comum com a totalidade da
populacéo.

No entanto, para este estudo, a populacédo considerada foi o universo de
colaboradores da empresa Farben S/A, com a amostra em um numero total de 24

elementos.
3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Segundo Marconi e Lakatos (2006), a coleta de dados é a fase da pesquisa
em que se inicia a aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas
selecionadas, com o intuito de se efetuar a coleta dos dados previstos, podendo ser
entrevista, formulario ou questionario.

Na visdo de Barros e Lehfeld (2000), coleta de dados é o momento no qual
ocorrem as indagacgdes para se obter os dados relevantes para o estudo. E a fase
em que se aplicam as técnicas de pesquisa, que irdo depender do tipo de
informacgéo a que o pesquisador busca levantar ou do tipo de objeto de estudo.

De acordo com Rauen (2002), segundo o tipo de informagdo que se deseja
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obter, existe uma série de procedimentos que podem prover o pesquisador a obter
os dados que deseja.

A técnica utilizada para coleta de dados foi um questionario com perguntas
abertas e fechadas, que, conforme Gil (1999) constitui-se hoje numa das mais
importantes técnicas disponiveis para obtencao de dados.

Cervo e Bervian (2002) complementam ainda que a aplicacdo de
questionarios é a técnica mais utilizada para coletar dados, pois possibilita medir
com melhor exatiddo o que se deseja.
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4 EXPERIENCIA DE PESQUISA

Com a base tedrica consolidada, é o momento de analisar como a
qualidade de vida funciona na pratica. Este capitulo objetiva demonstrar e analisar

os dados pesquisados.
4.1 Caracterizacao da Empresa

A empresa adotada como objeto de estudo é a Farben S.A. Industria
Quimica, localizada na cidade de Icara, estado de Santa Catarina, na qual atua no
setor de tintas e vernizes desde 1993, abrangendo os setores moveleiro,
automobilistico, industrial e imobiliario, tanto no Brasil todo, como também
exportando para os paises Equador, Bolivia, Uruguai, Paraguai, Colémbia, Peru e
Chile. Porém, hoje ocupa a posicao entre as trés maiores produtoras de insumos
para o setor moveleiro do pais.

O parque fabril de Igara, hoje matriz da empresa Farben, possui 11.500m?
e conta com 316 funcionarios, possuindo uma filial em Guarulhos/SP, com 28
funcionarios e outra filial em Arapongas/PR, que conta com mais 11, totalizando 355
colaboradores.

4.1.1 Histérico da Empresa

A criacdo da empresa originou-se com a reunido dos Srs. Aurélio Alvaro
Michelluzi, Pedro Saulo Medeiros Haro e llmar Broch que procuraram o Sr. Jayme
Antbnio Zanatta para propor a instalacdo de uma fabrica de tintas, segmento carente
na época, na regido. A ideia vingou e deu certo, realizaram um projeto e implantaram
a organizacao, nomeando-a de Farben, uma palavra alema, que significa cores.

A empresa Farben S.A. Industria Quimica foi fundada em 13 junho de
1991, pelo Sr. Jayme Antbnio Zanatta, porém iniciou suas atividades somente em
1993, atendendo basicamente os setores moveleiro e metal mecénico, atuando
apenas com a sede no municipio de Icara.

Inicialmente a empresa contava com uma capacidade produtiva de 30.000

litros/més. Hoje, a Farben superou a incrivel marca de 2.000.000 litros/més. Todo
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esse avanco se deu gracas aos investimentos constantes em pesquisas
laboratoriais, equipamentos de uUltima geracao, pessoal qualificado, o que garante a
base de sua estratégia competitiva.

Hoje a Farben € uma empresa sélida no mercado, fazendo parte do

Grupo Jorge Zanatta.
4.1.2 Missao, Visao e Valores

A Farben tem como missdo o Desenvolvimento, fabricacao,
comercializacdo e prestagao de servicos em tintas e produtos para revestimento de
superficies.

Sua visdo € Aumentar o faturamento em litros em 80% até 2015 (Base
2010), com foco nas Linhas Moveleira, Automotiva e Industrial, sendo referéncia em
exceléncia operacional.

Seus valores consistem em,

* Foco nos resultados;

« Simplicidade;

* Valorizagéo dos relacionamentos;

- Etica e justica.
4.1.3 Motivacao Profissional

A motivacdo profissional € um quesito muito valorizado pela empresa

Farben, fazendo parte da sua politica de qualidade, por acreditar que funcionarios
capacitados e motivados fortalecem no crescimento reciproco. Para que isso seja
uma realidade, atualmente a empresa oferece para seus colaboradores 0s seguintes
beneficios:

¢ Refeitério na Empresa;

e (Cesta Bésica;

e Assisténcia Médica;

e Plano de Saude;

e Ambiente de Trabalho Higiénico e Seguro;

e Bolsa de Estudos;
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¢ Treinamentos Profissionais; e

e Participacdo nos Resultados da Empresa.

4.1.4 Qualidade de Vida

A empresa acredita que oferecendo este pacote de beneficios aos seus
colaboradores estara satisfazendo todas as necessidades para se obter uma
qualidade de vida no trabalho. A amplitude da sua preocupagdao abrange a
capacitacao profissional, a saude fisica e mental e a satisfacao financeira, permitindo
que os mesmos usufruam também dos frutos de seu trabalho e cresca juntamente

com a empresa.

4.2 PESQUISA REALIZADA

O questionario foi aplicado com 24 colaboradores, dentre eles, 11
pessoas eram do sexo feminino e 13 pessoas do sexo masculino.
O segundo questionamento trata-se de idade dos entrevistados,

apresentado no grafico estatistico da figura 1:

Figura 1: Idade

Idade

E Até 25 anos

H De 26 a 30 anos
L De 31a40anos
EDe 41 a50anos

|Acima de 51 anos

Fonte: Elaborado pela autora.

Em relagdo ao estado civil dos entrevistados, manteve-se um equilibrio

nas respostas, sendo 50% dos entrevistados casados e 50% solteiros.
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Com relacdo ao tempo de servico na empresa, o grafico da figura 2
mostra que boa parte dos entrevistados estdo a mais de 5 anos na empresa.

Figura 2: Tempo de trabalho na empresa

H3a quanto tempo vocé
trabalha na Farben?

0,
13% 4% @ Menos de 1 ano

" 37% EDela5anos
‘ i De 5a10anos

@ Mais que 10 anos

Fonte: Elaborado pela autora.

Posteriormente, foram questionados quanto a satisfacado com relagdo ao
ambiente de trabalho. O resultado segue ilustrado na figura 3.

Figura 03: Satisfacdo com as condicdes de trabalho

Voceé esta satisfeito com as condi¢oes

de trabalho?
¥ Sim
o ¥ Mat. e equip. melhores.
. / "
b 4% i Problemas ergonémicos

4% /
' \b ¥ Alimentagdo inadequada

‘ Falta de privacidade no
atendimento

Fonte: Elaborado pela autora.

84% dos entrevistados responderam que sentem-se satisfeitos com as
condicbes do seu trabalho, enquanto 16% mostraram-se insatisfeitos, citando
motivos como: Materiais e equipamentos deveriam ser melhores (4%), problemas

ergonémicos, como por exemplo: iluminagdo, estrutura fisica, mesas e cadeiras



39

inadequadas, etc. (4%), alimentacdo inadequada (4%) e falta de privacidade no
atendimento (4%).

Ainda sobre ambiente de trabalho, questionou-se se gostariam mudar
alguma coisa, onde 54% responderam que sim e 46% que nédo, representando

assim um equilibrio entre as opinides.

Figura 4: H& algum aspecto de seu ambiente de trabalho que vocé gostaria que

mudasse, objetivando melhoria?

6 - Ha algum aspecto de seu
ambientede trabalho que vocé
gostaria que mudasse, objetivando
melhoria?

46%
# Sim
# Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

Destes 54% que responderam que sim, as sugestdes foram relacionadas
na figura 5:

Figura 5: Ha algum aspecto de seu ambiente de trabalho que vocé gostaria que
mudasse, objetivando melhoria? Qual?

Em caso postivo, qual?

# MenosBarulho no setor
# Ergonomia (mesas e
cadeiras)

il Higiene e Limpeza

& Estacionamento

I Outros

Fonte: Elaborado pela autora.
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A principal melhoria citada foi @ necessidade da reducao de ruido no
setor, com a justificativa de que este fator é prejudicial ndo somente a questao de
poluicdo sonora, mas sim ao relacionamento com clientes.

Com respostas abertas, foi solicitado para os entrevistados que
relacionassem trés atividades que consideram estressantes. O resultado segue na
figura 6.

Figura 6: Questionamento sobre atividades estressantes.

Cite trés atividades que vocé faze
considera estressante

Responder
reclamagdes
19%

Outros
33%

:

Atendimento ao
telefone
8%

k_Confeccdo de
Relatdrios

Pressdo de 8%

faturamento
6%

™ Problemas com
logistica
8%

Trabalhar nos G o
sabados Repasse de pregos Sistema demorado
6% 6% 6%

Fonte: Elaborado pela autora.

Dentre as atividades mais citadas, destacam-se responder reclamagoes,
com 19% do total, atendimento ao telefone, confeccao de relatérios e problemas
com logistica, 8% cada. Ainda foram citados estresses com o sistema demorado,
repasse de precos a clientes, trabalho aos sdbados, pressdo por faturamento e
outros.
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Figura 7: Questionamento sobre sentir-se estressado.

Voceé se sente estressado?

4%

¥ Pouco
¥ Muito
i Asvezes
¥ Sempre
“:Nunca

# Nao

Fonte: Elaborado pela autora.

A pergunta relacionada na figura 7 aponta que o nivel de estresse

7

encontrado neste ambiente de trabalho € apenas casual, obtendo em 75% das
respostas a avaliacdo “as vezes”. Cabe ainda destacar que apenas 8% dos
entrevistados citam que estdo sempre ou muito estressados, enquanto pelo menos
17% indicam que n&o sofrem ou sofrem pouco com este tema.

Foi questionado também aos funcionarios, sobre alguns sintomas

caracteristicos inerentes aos trabalhadores. Os resultados seguem na figura 8.

Figura 8: Questionamento sobre sintomas negativos para o trabalho.

Vocé sente algum(ns) dos sintomas abaixo?

Ansiedade Insatisfagdo
5%

15%

Sobrecarga . .

alha na memdria
15%
Indecisdo
/
g :

(]
O tra
......... K

\_Cansaco
24%

Desanimo’
9%

Fonte: Elaborado pela autora.
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Dentre os principais sintomas que prejudicam o bom desenvolvimento do
trabalho, o cansago foi o item mais citado, com 24%. Cabe destacar ainda a
sobrecarga de atividades, pressao, ansiedade e falha na memdria como itens de
grande relevancia. Desanimo, insatisfacao e desmotivacao também foram citadas.

Como segunda parte da pesquisa, foi efetuado algumas perguntas
relacionadas a opinido do funcionario em relacdo e empresa e suas atividades, com
as respostas sendo quantitativas, entre os valores de 1 a 4, onde 1 representa muito
insatisfeito, 2 representa insatisfeito, 3 satisfeito e 4 muito satisfeito. As perguntas,

numeradas de 1 a 21 seguem relacionadas na tabela 1.

Quadro 4: Questionamentos quanto ao nivel de satisfagéo.

1 - Saldrio justo quando comparado as fung¢des e atividades que desempenha

2 - Salario justo quando comparado a outras empresas

3 - Quantidade de atividades sob sua responsabilidade

4 - CondicGes ambientais de trabalho (iluminacdo, higiene, ventilacdo e organizacdo)
5 - Jornada de trabalho na Farben S/A
6 - Autonomia em relagao ao trabalho desempenhado

7 - Informacao sobre o processo total de trabalho

8 - Disponibilidade de equipamentos adequados para desenvolver suas atividades

9 - Possibilidade de crescimento profissional

10 - Seguranga e instabilidade no emprego

11 - Incentivos e investimentos da instituicdo na capacitacao profissional

12 - Reconhecimento do seu trabalho pela empresa

13 - Relacionamento com os diversos profissionais da empresa

14 - Garantia e respeito pelos direitos trabalhistas

15 - Respeito a privacidade a vida pessoal

16 - Liberdade de manifestacdo, discordancia e sugestao

17 - Equilibrio entre os horarios de trabalho, exigéncias pessoais e familiares

18 - Realizacdo de atividades esportivas no tempo livre

19 - Tempo para lazer com a familia e com os amigos

20 - Imagem da Farben no cenario local e regional

21 - Realizacdo pessoal pelo trabalho desenvolvido
Fonte: Elaborado pela autora.

Com as respostas fornecidas pelos entrevistados, efetuou-se o calculo
das médias das notas e apresenta-se na figura 9.
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Figura 9: Média da avaliagao de satisfacao.

Avaliacao,de 1 a 4, para os temas.

30 3,0 30 3,0

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

Fonte: Elaborado pela autora.

Conforme pode-se observar no grafico da figura 9, alguns itens obtiveram
notas boas e outros nem tanto. Cabe destacar a média 3,3 que relaciona a imagem
da empresa Farben no cenéario regional, assim como a nota 3,2 para o
relacionamento interno dos funcionarios de diversos setores. Os principais pontos
negativos foram as notas 2,5 que tratam do salario quanto as fung¢des executadas e
em comparagcao com outros empresas. Para corroborar a sobrecarga citada na
figura 8, a pergunta 3 recebeu nota 2,6, indicando que o numero de atividades
destinada a cada um ndo € satisfatério.

Sobre as condicbes ambientais de trabalho, os funcionarios avaliaram
com média de 2,9, o que indicam que as condi¢cdes sdo boas, mas poderiam receber
melhorias. Mesma nota recebeu o item que trata sobre os investimentos e
capacitagao profissional. Isto mostra que a empresa se preocupa com o funcionario,
investindo na qualificacdo do mesmo. No entanto, estes ainda acreditam que a
incentivo poderia ser maior.

Confirmando esse anseio, os funcionarios deram nota 2,7 para a
possibilidade de crescimento profissional. Esta nota relativamente baixa é um reflexo
da viabilidade de um funcionario ser promovido ou passar por programas de

treinamento e planos de cargos e salarios. Os colaboradores mostraram-se também
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nao plenamente satisfeitos quanto ao reconhecimento do trabalho, dando nota
média de 2,8.

Um fator que pode influenciar a satisfacdo do funcionario é a sua
liberdade de expressdo e manifestacdo na empresa, onde neste caso, a avaliagéo
apontou como média de 2,9. Como resultado positivo relacionado ao tema de direito
trabalhistas, a avaliagdo traz como média de 3,2, 0 que indica que a empresa, com a
colaboragédo do setor de recursos humanos, garante e respeita os direitos de seus
colaboradores.

Por fim, questionou-se a o tema realizacdo pessoal, para o0s
colaboradores que participaram da pesquisa. Obteve-se como média a nota de 3, o
que indica que os profissionais sentem-se, de forma geral, realizados em trabalhar

nesta empresa.
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5 CONCLUSAO

Com um mercado de trabalho cada vez mais amplo, as exigéncias
trabalhistas estao ainda mais evidentes. As pessoas estdo buscando aperfeigcoar-se
e consequentemente, atingir um crescimento profissional satisfatério,
caracterizando-se hoje de forma mais seletiva quanto a escolha da organizagdo a
trabalhar.

O desafio ndo estd mais em encontrar um emprego, por parte do
trabalhador, mas sim de satisfazer as necessidades e vontades destes, por parte do
empregador. A motivacao profissional é um fator determinante nesta fungao, e pode
ser influenciada por diversos fatores, entre eles, destaca-se com grande énfase a
qualidade de vida no trabalho. A atencao para este fator estd cada vez maior, devido
as inumeras oportunidades que o mercado oferece hoje.

O funcionario esta mais minucioso, exigindo que a empresa ofereca um
ambiente de trabalho agradavel, saudavel, com boas condi¢cbes estruturais e de
higiene, no qual ele sinta-se bem, uma vez que passa maior parte do seu dia
trabalhando, além disso, as exigéncias nao limitam-se apenas as necessidades
fisicas e psicoldgicas, também estdo relacionadas com o ambito financeiro. No
entanto, esta motivacdo profissional € um conjunto de atribuicbes que a empresa
precisa oferecer para que satisfaca seu pessoal em todos os sentidos, caso
contrario, ele buscara isso em outros lugares.

E importante salientar ainda que a falta de mao de obra ja é um grande
problema na atualidade, entdo as empresas ndo podem mais escolher muito e ainda
precisam reter os colaboradores que possui. Desta forma, além de criar programas
motivacionais, a empresa precisa periodicamente avaliar a satisfacdo destes com
relacdo a sua funcao, clima organizacional, relacionamento com colegas de trabalho
e lideres e perspectiva com relacdo a empresa, para assim, analisar de seu
programa € eficaz e esta atendendo, como também, ser capaz de levantar os pontos
negativos e positivos e proporcionar melhorias, para que esta motivacdo seja
continua, e ndo temporaria.

O presente estudo realizou esta analise com os funcionarios da empresa
Farben S/A Industria Quimica, no qual levantou possiveis insatisfacbes que

merecem atencdo da organizagao, para assim, em uma analise futura, conseguir
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ampliar a satisfacao do seu pessoal. Em contra partida, também apresentou pontos
fortes, com relacdo a imagem da empresa, atendimento a legislacdo trabalhista,
salarios justo em maior parte das opinides, comunicacao, etc.

A gestdo de pessoas precisa, acima de tudo, trabalhar em prol ao
funcionario, sendo que sua principal funcao é atendé-los de forma satisfatéria. Gerir
pessoas € uma das funcdes mais complexa e gratificante dentro de uma empresa,
pois cada qual possui sua personalidade e perspectiva profissional e, muitas vezes,
nao é muito facil conciliar e atender todas, porém, por outro lado, quando a fungéo é
bem realizada e capaz de manter os colaboradores motivados e realizados

profissionalmente, o crescimento e sucesso sao reciprocos.
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APENDICE A: Questionario aplicado aos colaboradores da empresa Farben

S/A Industria Quimica.
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1- Sexo 2 - Idade

() Feminino () Até 25 anos

() Masculino () De 26 a 30 anos
() De 31 a 40 anos
() De 41 a 50 anos
() Acima de 51 anos

3 - Estado Civil: 4 - Ha quanto tempo vocé trabalha na Farben:

() Solteiro () Menos de 1 ano

( ) Casado () De 1a5anos

( ) Divorciado () De 5a 10 anos

() Viavo () Mais que 10 anos

() Outros

5 - Vocé esta satisfeito com as condig6es de trabalho?

() Sim
() Na&o

6 - Ha algum aspecto do seu ambiente de trabalho que
vocé gostaria que mudasse, objetivando melhoria?
() Sim

() Nao

Em caso positivo, qual?

1-
2-
3-

7 - Cite trés atividades que vocé faz que considera estressante.

8 - Vocé se sente estressado?
Pouco

Muito

As vezes

Sempre

Nunca

Nao

(
(
(
(
(
(

—_— — — — — —

- Vocé sente algum (s) dos sintomas abaixo?
Cansago

Desanimo

Pressao

Desequilibrio

Sobrecarga

Ansiedade

9
()
()
()
()
()
()

Insatisfagdo

Falha na memdria
Indecisdo

Medo

Insnia

QOutros. Quais?

—_— — — — — —
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Muito Muito
Escala de graduagdo Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito | satisfeito
1 2 3 4
N. Como vocé se sente em relagdo a: Numero
1 |[Salario justo quando comparado as fungdes e atividades que desempenha
2 | Salario justo quando comparado a outras empresas
3 | Quantidade de atividades sob sua responsabilidade
4 Condigdes ambientais de trabalho (iluminagdo, higiene, ventilagdo e organizagdo)
5 | Jornada de trabalho na Farben S/A
6 | Autonomia em relagdo ao trabalho desempenhado
7 | Informagdo sobre o processo total de trabalho
8 | Disponibilidade de equipamentos adequados para desenvolver suas atividades
9 |Possibilidade de crescimento profissional
10 |Seguranga e instabilidade no emprego
11 |Incentivos e investimentos da instituicdo na capacitacdo profissional
12 |Reconhecimento do seu trabalho pela empresa
13 |Relacionamento com os diversos profissionais da empresa
14 |Garantia e respeito pelos direitos trabalhistas
15 |Respeito a privacidade a vida pessoal
16 |Liberdade de manifestagdo, discordancia e sugestdo
17 |Equilibrio entre os hordrios de trabalho, exigéncias pessoais e familiares
18 |Realizagdo de atividades esportivas no tempo livre
19 |Tempo para lazer com a familia e com os amigos
20 |Imagem da FARBEN no cendrio local e regional
21 |Realizagdo pessoal pelo trabalho desenvolvido




