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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo primordial o estudo e a busca por resultados
satisfatdrios no que diz respeito ao nivel de Qualidade de Vida do Trabalho na Empresa
LELLA CONFECCOES da cidade de Uruana. Os estudos apresentados foram buscados na
referéncia de autores que, durante muitos anos, fizeram valer as teorias e 0s conceitos obtidos
pelos mesmos. Conceitos e historias do dia-dia ajudaram no processo de integracdo do
individuo/empresa e, com a ajuda de teodricos de diversas areas e estudiosos de administragéo,
foi possivel realizar o presente trabalho. A Qualidade de Vida no Trabalho € um tema de
grande importancia. Primeiramente, porque é nas empresas que o trabalhador passa a maior
parte de sua vida; segundo, porque a empresa pode ser tudo, ou ndo, se ndo contar com
profissionais competentes, motivados para a busca dos objetivos e metas impostas pela
empresa.

Palavras-chave: qualidade, satisfacdo e motivacéo.
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1 INTRODUCAO

A constante evolucdo da sociedade e a velocidade com que vem ocorrendo as
transformagdes, com exigéncias cada vez maiores sobre a empresa e seu corpo funcional,
tornam-se extremamente dificil a afericdo do grau de satisfacdo dos individuos com a situacao
de trabalho.

Deve-se considerar a qualidade de vida no trabalho dentro e fora do trabalho, pois a

satisfacdo no trabalho ndo pode ficar isolada da vida do individuo como um todo.

No que diz respeito as pessoas, é preciso levar em conta sua motivacdo, que depende
ndo somente do nivel salarial, habilidades, conhecimentos e experiéncias, mas,
principalmente, de sua satisfacdo com a empresa, com o0 ambiente de trabalho, com a

variedade, autonomia e desafios impostos pelas tarefas.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode ser utilizada exatamente para que as
pessoas queiram fazer mais, com decorréncia de um envolvimento maior com o trabalho que
realizam e pela existéncia de um ambiente favoravel, onde se sintam estimulados e motivados
a produzir, satisfazendo seus anseios e necessidades, a0 mesmo tempo indo ao encontro dos
objetivos da empresa. Nesse sentido, ela é vista como um conceito global e é, também, a

melhor forma de enfrentar os problemas de qualidade e produtividade da empresa.

A insatisfacdo no trabalho e a desmotivacdo € uma preocupacdo muito grande tanto
para a empresa quanto para os estudiosos do assunto. Dentro desse contexto, apresenta-se, na
presente pesquisa, o nivel de QVT dos funcionérios da empresa LELLA CONFECCOES, da
cidade de Uruana, pois se observa a desmotivagéo por parte de alguns deles.

Assim, com esse estudo, pretende-se verificar os motivos que geram tal insatisfacdo
e 0 que fazer para que tais problemas sejam solucionados, proporcionando, assim, a satisfagéo
pessoal dos funcionarios e da prépria empresa. Com isso, evitam-se prejuizos por falta de

trabalho de seus funcionarios.



2 PROBLEMATICA

A competitividade entre pessoas em busca de um mesmo objetivo e necessidade é
muito comum nos dias de hoje, determinando assim seu comportamento. Por isso, torna-se
necessario dispor de um quadro de profissionais motivados e um local adequado para

prestarem servigos de qualidade.

A qualidade é a maior arma em busca de vantagem competitiva. Nesse contexto, o
presente trabalho destaca a empresa LELLA CONFECCOES, de Uruana-GO, com um quadro
de funcionarios desinteressados em desempenhar, de modo satisfatério, suas tarefas de
producdo, bem como, gerentes e superiores incapazes de saber como lidar com a situacdo. A
falta de motivacdo, a falta de satisfacdo e, acima de tudo, a falta de comprometimento
(impacto do comprometimento na empresa e na vida do funcionario “dentro e fora da situagao

de trabalho™), sdo aspectos relevantes para 0 problema de desinteresse na empresa.

O presente estudo destaca pesquisas que podem contribuir para minimizar ou até
solucionar os problemas enfrentados pela empresa, tais como: a incapacidades de
supervisores; a falta de motivacdo; o ndo comprometimento dos funcionarios da empresa; a
insatisfacdo devido a monotonia do trabalho; a falta de desafios e, principalmente, a falta de

gratificacdo do funcionario.

Buscaram-se resultados, diagnosticando as deficiéncias da empresa e indicando
fatores que poderdo contribuir para a capacitacdo de superiores e gerentes e a motivacao de
funcionarios, avaliando-se, assim, as expectativas e habilidades dos mesmos, visando suas

necessidades e chances de crescimento no cargo e na empresa onde trabalham.

Lidar com essas diferencas é o grande obstaculo do administrador/gestor. Por isso,
deve-se ter a sensibilidade de reconhecer e compreender essas diferencas e, principalmente,
saber como lidar com essa arte. Assim sendo, 0 maior objetivo desse estudo é o funcionario e

seu nivel de satisfacéo.
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Mas como fazer essa implantacdo? Seria facil resolver o problema apenas com a
implantacdo de QVT? Seria oportuno para 0s funcionarios se adaptarem ou aceitarem esse

método de trabalho?
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3 OBJETIVOS

3.1 Geral
Analisar a causa da desmotivacdo, da insatisfacdo pessoal e dos fatores que

contribuem para o ndao comprometimento dos funcionarios para com a empresa Lella

Confeccoes.

3.2 Especificos

v Analisar e diagnosticar as deficiéncias da empresa;

v Indicar fatores que contribuam para a motivacado e a satisfacdo pessoal e profissional de
cada funcionario;

v"Avaliar a expectativa do funcionario quanto ao uso de conhecimentos e habilidades, para

melhorar o nivel de satisfacdo e as chances de crescimento e oportunidades de carreira;

v Levantamento do quadro de necessidades dos funcionarios;

v Propor melhorias as atividades da organizacéo.
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4 JUSTIFICATIVA

E facil notar que o trabalhador n4o se da conta de que passa a maior parte de sua vida
dentro de empresas onde trabalha, correndo atras de seus compromissos, cumprindo horarios
e rotinas impostas por seus superiores. O trabalhador se esquece de viver bem, e de modo

satisfatdrio, a sua vida profissional e pessoal.

Alguns podem até se sentir bem com o que fazem ou na tarefa imposta pela empresa.
Porém, é preciso lembrar que a maior parte deles trabalha por necessidade, por ndo ter como
pagar o teu aluguel, a alimentacdo, remédios. Ou seja, sem pensar em si, mas pela necessidade
de trabalhar. Por isso, quase sempre ndo encontra satisfagéo no que faz.

Com esse estudo, apds estudar o problema da insatisfacdo na Lella Confeccdes, e de
analisa-lo, busca-se a resolugdo do mesmo, de uma forma satisfatoria, identificando assim o
que motiva os funcionérios que estdo satisfeitos com o trabalho desempenhado, sem se
importar com as cargas horarias e com a rotina de suas tarefas e o que causa desmotivagdo

para outros.

Todo funcionario entra em uma empresa ja esperando por uma oportunidade de
crescimento e reconhecimento profissional. Sendo assim, uma alternativa muito eficaz, nesse
sentido, seriam desafios constantes para o funcionario, em seu trabalho, junto a treinamentos,
cursos de capacitacdo ou cursos profissionalizantes. Assim, ndo seriam beneficiados somente
os funcionarios, mas, principalmente, a empresa por disponibilizar o reconhecimento pelas
benfeitorias realizadas, visando assim um reconhecimento maior por parte de seus clientes e
por uma méao-de-obra qualificada, produtos de qualidade e, com certeza, com lucros e metas
alcancadas.

Sendo assim, a organizacdo que, de alguma forma, vier a satisfazer algumas dessas
necessidades serd uma empresa que se preocupa com a satisfacdo de seus funcionarios e com
o trabalho desenvolvido por ele. A satisfagdo com a empresa e com o trabalho desenvolvido ja
seria um incentivo para cada funcionario. Dessa forma, a empresa cuidaria tanto do seu
préprio objetivo quanto da motivacgéo e expectativa de cada funcionario relacionado, ao modo

como trabalha e como € reconhecido por seus superiores.
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5 FUNDAMENTACAO TEORICA

5.1 Qualidade de Vida no Trabalho

A maior parte de nossa vida é passada dentro de organizagdes. O trabalho ocupa um
espaco muito importante na trajetéria humana. Com isso, a época atual se caracteriza pelas
preocupacgdes com o individuo e o seu trabalho; ou seja, a produtividade e a satisfacdo do

empregado.

Segundo Chiavenato (2008, p. 365), ndo sdo apenas as condigdes fisicas de trabalho
que importam. Devem-se levar em conta as condi¢fes sociais e psicologicas que também
fazem parte do ambiente de trabalho. Muitas pesquisas demonstram que para alcancar a
qualidade e produtividade, é preciso contar com pessoas participantes e motivadas nos

trabalhos que executam e com as recompensas adequadas.

Walton, 1973; Westley, 1979; Davis & Werther, 1983; Nadler &Lawler, 1983; Huse
& Cummings, 1985 (apud RODRIGUES,1994), sdo autores que explicam que a Qualidade de
Vida no Trabalho resulta em diversas combinac6es e modelos:

Entendemos aqui por Qualidade de Vida no Trabalho — QVT — a resultante
direta da combinacdo de diversas dimensfes basicas da tarefa e de outras
dimensdes ndo dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir
motivacao e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos
tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma
organizacdo (RODRIGUES, 1994, p. 21).

N&o ha ninguém que tenha a mesma necessidade. Dessa forma, é preciso que 0s
administradores compreendam as necessidades e atitudes comportamentais especificas dos
diferentes individuos de uma determinada organizacdo. Deve-se, assim, entender os fatores

envolvidos na Qualidade de Vida do Trabalho. Para Chiavenato:
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A qualidade de vida no trabalho envolve uma constelacéo de fatores, como:
a satisfacdo com o trabalho executado, as possibilidades de futuro na
organizagdo, o reconhecimento pelos resultados alcangados, o salario
percebido, os beneficios auferidos, o relacionamento humano dentro do
grupo e da organizagdo, o ambiente psicologico e fisico de trabalho, a
liberdade de decidir, as possibilidades de participar, e coisas assim
(CHIAVENATO, 2000, p. 297).

A linha de qualidade de vida no trabalho ndo é caracterizada apenas por aspectos
materiais, como a compensacdo, a salde e a seguranca; mas, também, a situacdo de trabalho
de forma geral, incluindo: a adaptabilidade a mudangas no ambiente de trabalho; a
responsabilidade; a autonomia; o autocontrole e a participacéo, tanto na gestdo como também

em resultados, possibilitando assim um desenvolvimento, crescimento profissional e pessoal.

Rodrigues afirma que a QVT varia de acordo com o grau de conhecimento dos

individuos:

O grau de expectativa do individuo quanto a uma melhor Qualidade de Vida
no Trabalho varia com o grau de instrucdo. Estudos e pesquisas tém
mostrado que a acomodacdo e a aceitacdo das condi¢cdes impostas pela
organizagdo tém sido aceitas sem traumas ou insatisfacdo por individuos
menos esclarecidos e com menor grau de instrucdo formal (RODRIGUES,
1994, p. 56).

5.2 Motivacéo e Satisfagéo

Para se compreender o comportamento das pessoas & necessario conhecer sua
motivacdo. A motivacdo é uma forca que leva a vencer desafios e os obstaculos na busca de
objetivos. Um quadro de profissionais competentes, motivados e satisfeitos com aquilo que

fazem é essencial nos dias atuais para qualquer empresa.

O desempenho de um funcionario depende acima de tudo do “querer fazer” e nao

apenas do “saber fazer”. A pratica da Qualidade de Vida no Trabalho pode ser utilizada para
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que as pessoas queiram fazer mais; com isso, mostram sua capacidade e sua vontade de
sempre estar inovando e buscando por qualificacdo; envolvem-se mais no trabalho que
realizam. Assim, ficam satisfeitos também com ambiente favoravel e agradavel. Ou seja,
sentem-se estimulados e motivados a produzir mais, satisfazendo anseios e necessidades, e, ao

mesmo tempo, indo ao encontro de objetivos organizacionais, profissionais e pessoais.

Dessa forma, muitos empresarios ja reconhecem a necessidade de criar condigdes
adequadas para que as pessoas possam desenvolver seu potencial e sua criatividade, e evitar

as condicdes que possam gerar ma qualidade de vida e stress no trabalho.

Rodrigues diz:

A Qualidade de Vida no Trabalho tem sido uma preocupa¢do do homem
desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar ao
trabalhador na execucdo de sua tarefa (RODRIGUES, 1994, p. 76).

Segundo Shamir & Salomon (1985, p. 460 apud RODRIGUES), o bem-estar do

empregado elimina o ‘stress’ envolvido na jornada de trabalho.

O apoio social pode ser fornecido pela familia, pelos amigos. Mas o apoio do
grupo de colegas nem sempre pode ser substituido por outras fontes, visto
gue, em certos casos, apenas 0s colegas entendem os problemas enfrentados
e somente estes podem fornecer o apoio exigido (RORIGUES, 1994, p. 100).

Dentre os fatores que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho, deve-se dar
atencdo a motivacao das pessoas.

Para Toledo (1930, p. 39), ndo resta a menor ddvida de que o estado de motivagéo
positivo é gerador da boa criatividade e produtividade, sendo, naturalmente, o estado de motivacdo

negativo gerador de resultados negativos.

Os fatores de motivagdo sdo muitos. Os mais comuns sdo: ambientes adequados ao
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trabalho; atencdo dos supervisores para que 0s funcionarios sejam ouvidos; tratamento
adequado por parte de todos da organizacdo; companheiros participativos; oportunidades de
falar; ser ouvido, sugerir e opinar; liberdade para ser orientado; um bom relacionamento com
todos; salario compativel com a funcdo desempenhada; estabilidade e oportunidades de
progresso e crescimento profissional; assisténcia médica; reconhecimento; promocdes;
desafios profissionais; satisfacdo ao realizar o trabalho corretamente e, principalmente,

superiores em quem se pode confiar.

A hierarquia das necessidades, segundo Maslow (apud CHIAVENATO), precisa ser

considerada na motivacao de funcionérios. A saber:

a necessidades fisioldgicas (ar, comida, repouso, abrigo etc.); b.
necessidades de seguranca (protecdo contra o perigo ou privacao); c.
necessidades sociais (amizade, inclusdo em grupos etc.); d. necessidades de
estima (reputacdo, reconhecimento, auto-respeito, amor etc.); e e.
necessidades de auto-realizacdo (realizacdo do potencial, utilizacdo plena
dos talentos individuais etc.).” (CHIAVENATO, 2003, p. 93)

E possivel distinguir que a motivacdo do funcionario ocorre com melhor indice em
organizacfes menores, isso, porque, as organizagbes maiores tendem a isolar as pessoas; 0
processo de amizade e aproximacdo pessoal é mais dificil; o trabalho em grupo também é
limitado. Tudo isso séo fatores que poderiam ser mudados para a maior satisfagdo de um

grande nimero de pessoas.

Maslow (apud CHIAVENATO, 2003) fundamenta sua teoria da motivacdo em
necessidades humanas, mas, segundo Herzberg, a sua teoria (teoria dos dois fatores) considera
que a satisfacdo do individuo esta ligada ao ambiente externo e no trabalho exercido por cada

pessoa.

1. a satisfacdo no cargo é funcéo do conteddo ou atividades desafiadoras e
estimulantes do cargo: sdo chamados fatores “motivadores”;2. a insatisfacao
no cargo é fungdo do ambiente, da supervisdo, dos colegas e do contexto
geral do cargo: sdo os chamados fatores “higiénicos”(CHIAVENATO, 2003,
p. 94).
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Vergara (2007) cita uma questdo muito dificil de ser compreendida, que é a

motivacao de cada pessoa:

A questdo béasica é: por que algumas pessoas se sentem altamente motivadas
para realizar determinadas tarefas que outras parecem enfadonhas,
desinteressantes, ilogicas, malucas, muito certinhas, completamente sem
parametros ou desprovidas de glamour (VERGARA, 2007, p. 43).

Chiavenato (2000) fala de trés premissas que explicam o comportamento humano:

1. O comportamento é causado, ou seja, existe uma causalidade do
comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio ambiente influi
decisivamente no comportamento das pessoas. O comportamento é causado
por estimulos internos ou externos. 2. O comportamento é motivado, ou
seja, hd uma finalidade em todo comportamento humano. O comportamento
ndo é causal nem aleat6rio, mas sempre orientado e dirigido para algum
objetivo.3. O comportamento é orientado para objetivos. Em todo
comportamento existe sempre um ‘impulso’, um ‘desejo’, uma
‘necessidade’, uma ‘tendéncia’, expressio que serve para designar 0S
‘motivos’ do comportamento (CHIAVENATO, 2000, p. 80-81).

5.3 Necessidades dos Individuos

Cada ser humano apresenta diferentes necessidades. Por esse motivo, elas devem ser
estudadas e avaliadas devido ao fator motivacional de cada individuo. Cabe ao supervisor
tentar suprir tais necessidades a fim de se alcancar um melhor desempenho e capacidade de
seus funcionarios.

Segundo Chiavenato as necessidades motivam o individuo, porque:

O homem tem diferentes necessidades: 0s seres humanos sdo motivados
por grande diversidade de necessidades. Um fator pode motivar o
comportamento de uma pessoa hoje e pode ndo ter poténcia suficiente para
determinar seu comportamento no dia seguinte. Por outro lado, o
comportamento das pessoas é simultaneamente influenciado por um grande
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namero de necessidades, que apresentam valéncias e quantidades diferentes
(CHIAVENATO, 2003, p. 122).

Sendo assim, a motivacdo comeca com o0 surgimento da necessidade de cada
individuo. Trewatha e Newport (1979, apud RODRIGUES, 1994) falam de um estudo sobre a

necessidade do individuo. Ressaltam que:

Em uma primeira visdo, poderiamos dizer que o individuo tem necessidades
viscerogénicas e necessidades psicogénicas. As primeiras sdo inatas, como
por exemplo: a fome, a sede, o oxigénio, 0 sexo. As segundas sdo as
aprendidas, como por exemplo: o amor, a associagdo, o0 reconhecimento, o
poder (RODRIGUES, 1994, p. 40).

Com o passar do tempo, depois de realizadas algumas dessas necessidades, pode-se
observar outro fator que influencia no comportamento das pessoas; fator esse passageiro,

denominado de satisfacdo do individuo.

Segundo Maslow (1971, apud RODRIGUES, 1994):

[...] as necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia de valor ou
preméncia, quer dizer, a manifestacio de uma necessidade se baseia
geralmente na satisfagdo prévia de outra, mais importante ou premente. O
homem é um animal que sempre deseja. Nao ha necessidade que possa ser
tratada como se fosse isolada; toda necessidade se relaciona com o estado de
satisfagdo ou insatisfacdo de outras necessidades (RODRIGUES, 1994, p.
40).

A satisfacdo do individuo em seu trabalho, geralmente, é formada durante um
determinado tempo/periodo, que determina o grau de bem-estar do individuo em relacdo ao
seu trabalho. No entanto, a satisfacdo € um assunto dindmico e, a0 mesmo tempo, muito
interessante, pois se trata de um sentimento que pode deteriorar-se antes mesmo de se

desenvolver no ambiente de trabalho.

De acordo com Maslow (apud RODRIGUES, 1994, p. 359), uma vez que satisfeita
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uma necessidade surge outra. I1sso da uma impressao errada de que uma necessidade deve ser
completamente satisfeita antes de surgir uma outra. Na verdade, a maioria das pessoas esta

parcialmente satisfeita e parcialmente insatisfeita em todas suas necessidades.

A necessidade em si € uma forga persistente que provoca o comportamento de cada

individuo. Chiavenato diz respeito ao ciclo motivacional de cada individuo:

Toda vez que surge uma necessidade, esta rompe o estado de equilibrio do
organismo, causando um estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e
desequilibrio. (...) Se o comportamento for eficaz, o individuo encontrara a
satisfagdo da necessidade e, portanto, a descarga da tensdo provocada por
ela. Satisfeita a necessidade, o organismo volta ao estado de equilibrio
anterior, a sua forma de ajustamento ao ambiente (CHIAVENATO, 2008, p.
65).

Sabe-se que um individuo que tenha certo tempo de servigos prestados pode estar
mais satisfeito com o que faz e com o ambiente de trabalho, do que uma pessoa com um
pouco menos de tempo. 1sso ocorre por causa da experiéncia adquirida ou de suas habilidades

profissionais.

Vergara expOe outro fator que leva a essa diferenca: a teoria da equidade, criada na

década de 60 por J. Stacy Adams:

As pessoas comparam seu trabalho e os resultados obtidos com os de outras.
Elas se sentirdo mais ou menos motivadas para o trabalho, a medida que
percebam, ou ndo, a presenga da justica, da igualdade nas relacbes de
trabalho. Favoritismo, por exemplo, seria considerado iniquo injusto; logo, a
pessoa que o percebesse se sentiria desmotivada (VERGARA, 2007, p. 46).

Como € de se esperar, essas pessoas recebem maiores salarios, melhores condicdes
de trabalho e utilizam mais de suas habilidades em suas tarefas. Como resultado, raramente
faltam ou chegam atrasados, tém muita vontade de trabalhar e, além de tudo, fazem questao
de apresentar excelente desempenho.
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Segundo Davis (1992), o funcionario ainda pode ser leal a empresa quando:

Frequentemente reflete a crenca do empregado na misséo e objetivos da
empresa, sua vontade de despender esfor¢o para a respectiva consecucdo e
intencBes de continuar nela trabalhando. De escopo mais amplo do que a
lealdade, ¢ comumente mais forte entre empregados com mais tempo na
organizacdo, entre aqueles que experimentam sucesso pessoal na empresa e
junto aos que atuam em um grupo envolvido com o trabalho. Funcionarios
identificados com a organizagdo apresentam de habito bons indices de
comparecimento ao trabalho, atitudes favoraveis em relacdo as politicas
organizacionais e baixas taxas de rotatividade (DAVIS, 1992, p. 126).

Assim, existem varios caminhos a serem percorridos para que a administracdo de
uma organizacdo aumente o nivel de motivagdo dos funcionarios. Dentre eles, é possivel citar
0s principais: incentivos salariais; bonificacGes; beneficios sociais; promocdes e,

principalmente, oportunidade de tomar decisdes que ajudariam nas tomadas de decisdes.

Vergara relata o que acontece com o individuo em relacdo as suas expectativas entre
desempenho e recompensa, lembrando que a teoria das expectativas € um modelo apresentado

na década de 60, por Victor VVroom:

A teoria argumenta que vocé se sente motivado a esforcar-se em fazer
alguma coisa, quando acredita que serd bem avaliado pelo seu desempenho e
que esta avaliacdo resultard em recompensas que atendem as suas metas
pessoais. Se vocé considera que varar a noite na frente de um computador
seu chefe o elogiara (e isso é o que vocé quer), entdo, vocé vai varar a noite.
Se considera que o chefe ndo dara a menor bola, entdo vocé nao fard isso
(VERGARA 2007, p. 46).

Sé&o fatores que poderiam ser trabalhados para evitar problemas de insatisfacdo que
venham a prejudicar a vida das organizac¢des. Segundo Chiavenato (2000, p. 366), o dinheiro
pode ser considerado um efetivo motivador para maior produtividade, desde que o
funcionario seja recompensado de acordo com seu esforco e que ele perceba que foi
remunerado por isso.

Chiavenato afirma que o funcionario ndo trabalha somente pelo salario, mas por

outras vantagens pessoais:
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As pessoas sdo atraidas e participam da organizacdo ndo somente em funcéo
do cargo, do salario, das oportunidades, do clima organizacional, mas
também em funcdo das expectativas de servigos e beneficios sociais que
poderdo desfrutar. Os beneficios procuram trazer vantagens tanto a
organizagdo como ao empregado, como extensdes a comunidade
(CHIAVENATO, 2000, p. 425).

5.4 Higiene e Seguranc¢a no Trabalho

Outros fatores importantes, e que pedem atencdo nas organizacdes, sao os de higiene
e seguranca do trabalho. De modo geral, esses fatores constituem duas atividades relacionadas
diretamente entre si, no sentido de garantir condi¢cbes pessoais e materiais de trabalho

importantes para manter o nivel de satde dos empregados da organizacao.

A higiene do trabalho visa a protecdo fisica e mental do empregado. Esta relacionada

com a prevencdo de doengas com duas variaveis: o individuo e seu ambiente de trabalho.

Chiavenato propde um plano de higiene do trabalho, que envolve o seguinte:

1. Um plano organizado - envolve a prestacdo ndo apenas de servi¢cos de
médicos, como também de enfermeiros e auxiliares, em tempo integral ou
parcial, dependendo do tamanho da empresa. 2. Servicos médicos
adequados — envolve dispensario de emergéncia e primeiros socorros, se for
0 caso. 3. Prevencgdo de riscos a salde — como riscos quimicos, fisicos e
bioldgicos. 4. Servicos adicionais — como parte do investimento empresarial
sobre a salde do empregado e da comunidade (CHIAVENATO, 2000, p.
432).

Para Chiavenato (2008), seguranga no trabalho ¢ uma atividade ligada diretamente

aos empregados:

Seguranca do Trabalho é o conjunto de medidas técnicas, educacionais,
médicas e psicologicas utilizadas para prevenir acidentes seja eliminando
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condigdes inseguras do ambiente, seja instruindo ou convencendo as pessoas
da utilizacdo de préaticas preventivas. Ela € indispensavel ao desempenho
satisfatério do trabalho. E cada vez maior o nimero de organizagdes que
criam seus proprios servicos de seguranga. (CHIAVENATO, 2008, p. 352).

Seguranca do trabalho sdo medidas técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas,
que previnem acidente, eliminando a inseguranca do ambiente. A seguranca ndo deve ficar
restrita somente a area de producdo. O plano de seguranca envolve, necessariamente, a
adaptacdo da pessoa ao trabalho realizado, cumprimento de normas de seguranga. Para isso, é
importante a aquisicdo de equipamentos de seguranca, tais como: 6culos de seguranca, luvas,

macacdes, botas etc., dentre outros.
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6 METODOLOGIA

A préatica profissional € uma oportunidade para aprender e muitas das vezes,
modificar a realidade nas organizac¢des. Sendo assim colher e analisar dados sobre a empresa

é a tarefa mais importante do estégio.

1° Fase: Tipo de Pesquisa

v Pesquisa exploratoéria:

A pesquisa exploratoria é utilizada para um problema ou um assunto pouco

conhecido; ou seja, quando o evento ainda ndo foi totalmente definido.

Para Ruiz (2002), a pesquisa exploratoria é definida como:

Seu objetivo, pois, consiste numa caracterizacdo inicial do problema, de sua
classificacdo e de sua reta defini¢do. Constitui, pois, o primeiro estagio de
toda pesquisa cientifica; ndo tem por objetivo resolver de imediato um
problema, mas tdo-somente apanha-lo, caracteriza-lo (RUIZ 2002, p. 50).

Estratégia:

v' Pesquisa Qualitativa

Utilizou-se, na presente monografia, 0 método qualitativo, que envolve observacéo

Ou entrevistas para a coleta de informacdes.

2° Fase: Método da Pesquisa

O método utilizado foi o estudo de caso, também usado como uma pesquisa
exploratéria em vérias situacdes, tais como: politica, ciéncia, sociologia, psicologia e outros

tipos de estudos, visando o levantamento de questdes e hipoteses para futuros estudos.
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Segundo Yin (2001, p. 35), “o estudo de caso, como outras estratégias de pesquisa,
representa uma maneira de se investigar um tépico empirico seguindo-se um conjunto de

procedimentos pre-especificados”.

3° Fase: Unidade Empirica

A empresa estudada, LELLA CONFECCOES, encontra-se localizada na cidade de
Uruana-GO. O objeto de pesquisa foi 0 departamento de producgéo, pois € o local onde mais se
tem contato com os funcionarios e onde 0os mesmos deixam transparecer seus sentimentos e

seu conceito em relacdo a empresa e o trabalho desenvolvido.

4° Fase: Coleta de Dados:

Na pesquisa qualitativa, as técnicas mais utilizadas sao as entrevistas, observacoes e
0 uso de diéarios. No presente estudo, adotou-se o uso de entrevistas, questionarios e

observacdes ndo participantes.

v' Entrevista:

A entrevista € uma das fontes de informacdo mais importantes e fundamentais da
pesquisa qualitativa. Deve conter perguntas abertas que evitam a influéncia do pesquisador
sobre as respostas, sendo que, entrevistas curtas facilitam o didlogo mais franco e respostas

mais objetivas.

Para Lakatos e Marconi, a entrevista € um procedimento muito utilizado nesse tipo

de pesquisa:

A entrevista € um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas
obtenha informacdes a respeito de determinado assunto, mediante uma
conversio de natureza profissional. E um procedimento utilizado na
investigacdo social, para a coleta de dados ou para ajudar no diagnéstico ou
no tratamento de um problema social (LAKATOS; MARCONI 2001, p.
195).
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Gil (1994, p. 67) fornece uma visdo sobre a entrevista, como deve ser feita e
aplicada, afirmando que ela “possibilita a obtencdo de informagdes mais complexas e
acuradas, sem exigir que o respondente tenha que escrever. Porém, exige maior dispéndio de

tempo e a presenca de profissionais capacitados para a sua realizacao”.

v" Questionario:

O questionario aplicado a um grupo de pessoas, tem a vantagem sobre a entrevista,
pois, € mantido no anonimato de seus informantes. Para Gil (1994), os procedimentos de

questionarios mais comuns Sao esses:

Pode ser respondido pelo ocupante do cargo, ou por seu superior imediato. E
um procedimento rapido, econdmico, de fécil tabulacdo e aplicavel a um
grande numero de pessoas. Apresenta, porém, algumas limitacOes: a
interpretacdo uniforme dos dados é facil de ser assegurada; frequientemente
sdo fornecidas informacgdes incompletas; e para muitas pessoas constitui
tarefa muito dificil (GIL, 1994, p. 67).

Ruiz cita a forma correta de aplicacdo do questionario aos informantes:

Deve apresentar todos 0s seus itens com a maior clareza, de tal sorte que o
informante possa responder com precisdo, sem ambigiidade. As questdes
devem ser bem articuladas. E importante que haja explicag@es iniciais sobre
a seriedade da pesquisa, sobre a importancia da colaboracdo dos que foram
selecionados para participar do trabalho como informantes e, principalmente,
sobre a maneira correta de preencher o questionario e de devolvé-lo. (RUIZ,
2002, p. 52)

v" Observacdo ndo participante

A observagdo, assim como as entrevistas e 0 questionario, nada mais é que uma
técnica de coleta de dados para conseguir informacdes sobre o assunto relacionado. Gil diz
como ela deve ser feita: “E o procedimento que garante maior confiabilidade as informages

obtidas. Seu alcance, entretanto, ¢ limitado, pois ndo se aplica a tarefas complexas” (GIL,
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1994, p. 67).

As observacOes foram de carater ndo participante. Nesse tipo de observacdo, o
pesquisador tem contato com a amostra, comunidade ou grupo, mas sem integrar-se ou
interagir com ela. Nessas observacdes o pesquisador fica com um espectador, como afirma

Lakatos e Marconi:

Presencia o fato, mas ndo participa com dele; ndo se deixa envolver pelas
situacBes; faz mais o papel de espectador. Isso, porém, ndo quer dizer que a
observagdo ndo seja consciente, dirigida, ordenada para um fim determinado.
O procedimento tem carater sistematico (LAKATOS; MARCONI 2001, p.
193).

5° Universo, Populacéo e Amostra

A amostra consiste numa pequena parte do universo a ser estudado, em funcdo do
tipo de populacéo, de extensdo. A amostra, ou seja, a pequena parte da populacédo estudada foi
a area de producdo. O estudo ocorreu com vinte (20) funcionarios, sendo que o método de
selecdo foi aleatdrio, ou seja, cada elemento da amostra foi associado a um namero, feito,
entdo, um sorteio de nimeros. Para Lakatos e Marconi (2001, p. 24), “esta maneira permite a
utilizacdo de tratamento estatistico, que possibilita compensar erros amostrais e outros

aspectos relevantes para a representatividade e significancia da amostra”.

6° Analise dos Dados:

A anélise foi feita através de comentarios e graficos em formato de pizza. Neles
encontram-se, tabuladas, as respostas dadas pelos funcionarios selecionados para apresentar
suas opinides em relacdo a satisfacdo com o trabalho desempenhado e para com as pessoas
que trabalham com elas. Foram elaboradas vinte (20) questbes objetivas, que foram
computadas, sendo que o resultado foi apresentado em forma de porcentagem, analisando,

assim, a satisfacdo/insatisfacdo dos funcionarios da empresa.
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Segundo Yin (20010), as analises dos dados deverdo ser do seguinte modo:

A anélise de dados consiste em examinar, categorizar, classificar em tabelas
ou, do contrario, recombinar as evidéncias tendo em vista proposicéo iniciais
de um estudo. Analisar as evidéncias de um estudo de caso é uma atividade
particularmente dificil, pois as estratégias e as técnicas ndo foram muito bem
definidas no passado. Ainda assim, cada pesquisador deve comecar seu
trabalho com uma estratégia analitica geral — estabelecendo prioridades do
que deve ser analisado e por que (YIN, 2001, p. 131).

Ruiz ensina que a andlise dos resultados ¢ feita dessa forma: “Apds a coleta de
dados, resta o trabalho de tabulagdo, de elaboracdo de graficos, quadros, mapas, estatisticas

para as analises, interpretagdes e conclusdes de carater indutivo” (RUIZ, 2002, p. 52).
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7 RESULTADOS

A andlise dos questionarios aplicados revelou um resultado pouco satisfatorio, pois,
muitos funcionarios ndo estdo satisfeitos e, muito menos, motivados com a empresa. 1sso
ocorre devido a fatores como a falta de dialogo e de compreensdo, a falta de desafios perante
0 cargo desempenhado e a falta de motivagdes, que é reforcada por aspectos como:
remuneracao insatisfatdria; seguranca no trabalho: higiene do ambiente e as necessidades de

cada individuo em relacéo a vida profissional e pessoal.

A analise foi feita através de gréaficos em forma de pizza. Neles constam as respostas
dadas pelos funcionérios selecionados para apresentar suas opinides em relagdo a satisfacéo
com o trabalho desempenhado e as pessoas que trabalham com elas. Foram elaboradas 20
(vinte) questOes objetivas, contendo respostas somente objetivas, tais como: sim/raramente;
sim/freqiientemente; sim/algumas vezes e ndo. Na tabela a seguir, calculou-se a porcentagem
de cada resposta dada no questionario, sendo que, nos graficos, foram apresentadas as

questdes e a porcentagem das respostas.

SIM RARAMENTE _ SIM ALGUMAS VEZES  SIM FREQUENTEMENTE _ NAO

1 25% 75%
2 100%
3 5% 95%

4 90% 10%
5 100%

6 50% 50%

7 15% 85%
8 100%

9 10% 90%
10 25% 75%
11 35% 65%
12 10% 90%
13 100%

14 40% 50% 10%
15 100%

16 20% 50% 30%

17 10% 50% 20% 20%
18 85% 15%
19 70% 30%
20 100%

Tabela 1 - Como se sente em relagdo ao seu trabalho e as pessoas que trabalham com vocé?
Fonte: LELLA CONFECCOES - Pesquisa da académica.
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O 25% Raramente
B 75% Nao

Grafico 1: Sou ouvido e compreendido?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

25% Raramente e 75% N&o

Um método tipico utilizado é o levantamento da satisfacdo no trabalho,
também conhecido como levantamento de moral, opinido, atitude, clima ou
qualidade de vida no trabalho. Um levantamento sobre a satisfagdo no
trabalho € um procedimento através do qual os empregados relatam seus
sentimentos em relacdo a seus cargos e ambiente de trabalho. As respostas
individuais so, entdo, combinadas e analisadas (DAVIS, 1992, p. 130).

Como mostra o grafico 1, a porcentagem dos funcionarios que tem suas necessidades
ou queixas atendidas é minoria dentro da empresa, enquanto a maioria deles ndo é ouvida de

forma alguma. Com isso, ha uma grande insatisfacdo da maior parte deles.

0 100% Nao

Grafico 2: Sou compreendido com as decisdes tomadas pela equipe?
Fonte: LELLA CONFECCOES — 2008.

100% Néo



29

Muitas vezes funcionarios sentem-se mais a vontade com um supervisor que
0s considere, ou seja, um chefe que demonstre interesse por seus sentimentos
e que forneca também oportunidades para que participem na tomada de
decisBes (DAVIS, 1992, p. 125).

Como se percebe pelas respostas do grafico 2, por unanimidade de respostas, 0s

funcionarios ndo se sentem compreendidos nas decisdes da empresa em relagdo ao trabalho.

O 5% Algumas Vezes

W 95%
Freqlientemente

Gréfico 3: VVocé participa das decisfes?
Fonte: LELLA CONFECCOES — 2008.

5% Algumas vezes; 95% Freqiientemente

Empregados envolvidos no cargo provavelmente acreditam na ética do
trabalho, possuem elevadas necessidades de crescimento e apreciam
participar da tomada de decisdo. Como resultado, raramente faltam ou
chegam atrasados, tém vontade de trabalhar horas a fio, além de tentarem
apresentar excelente desempenho (DAVIS, 1992, p. 125).

Apenas 5% dos funcionarios dizem participar, algumas vezes, das tomadas de
decisBes; ja a grande maioria diz participar frequentemente. Mas isso seria participar? Pois,

quem participa tem o direito de apresentar seu ponto de vista e suas opinides.

0 90% Algumas
Vezes

W 10% Nao

Grafico 4: Confio nos membros da equipe?
Fonte: LELLA CONFECCOES gréfico produzido pela académica — 2008.
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90% Algumas Vezes; e 10% Nao

As pessoas representam o0 sistema social interno da organizagdo. Elas
consistem de individuos e grupos, tanto grupos grandes como 0S pequenos.
Existem os grupos nédo oficiais ou informais e 0s grupos mais oficiais ou
formais. Os grupos sdo dindmicos. (...) As pessoas SA0 seres que estdo
vivendo, pensando e sentindo que trabalham na organizacdo para atingirem a
seus objetivos (DAVIS, 1992, p. 05).

O trabalho em equipe é muito importante em qualquer tipo de organizacdo, pois
alcanca os objetivos mais rapidamente e com maior precisao. Com certeza, da ao servico
maior qualidade. E, pelo grafico 4 (p. 29), percebe-se que a maioria dos funcionarios

participam e confiam em suas equipes; apenas 10% deles tém algum motivo para ndo confiar.

0 100%
Freqlientemente

Grafico 5: Percebo que as “panelinhas” sdo formadas?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

100% Frequentemente

“Os empregados interagem uns com o0s outros em suas atividades e em ocasides

sociais. Eles observam uns os outros, julgam uns os outros e fazem comparagdes” (DAVIS,

1992, p. 79).

Hoje em dia é comum ocorrer disputas por cargos, servicos e até mesmo por salarios
melhores. Isso ndo € diferente na empresa estudada. Algumas pessoas ainda acham que a
formagdo de “panelinhas” ¢ a melhor forma de se conseguir uma posi¢do melhor em relagao

ao trabalho.
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0 50% Algumas
Vezes

W 50%
Freqlientemente

Graéfico 6: Sei ouvir e~falar?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

50% Algumas Vezes e 50% Frequentemente

MELHORA NAS ATITUDES. uma vantagem, freqlientemente, é a melhoria
nas atitudes. Para alguns a pesquisa ¢ uma valvula de escape, um alivio
emocional, uma chance de desabafar. Para outros, a pesquisa é uma
expressdo tangivel do interesse da administracdo pelo bem-estar do
empregado, fato que da aos empregados motivo para se sentirem melhor
com relagdo a administragdo (DAVIS, 1992, p. 131).

Os funcionarios da empresa observada estdo de acordo com a maneira de se ouvir 0
que € imposto pelos superiores e de expressar seu modo de pensar aos mesmos. Metade deles
concordam que, algumas vezes, sabem o que podem e devem fazer e falar. Outra metade, ou

seja, 50%, frequentemente ouve e falam o que acham das situacdes da empresa.

0 15% Algumas
Vezes

B 85% Nao

Gréfico 7: Sinto-me satisfeito?
Fonte: LELLA CONFECGCOES — 2008.

15% Algumas Vezes e 85% Né&o
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Satisfacdo no trabalho representa uma parcela da satisfacdo com a vida. A
natureza do ambiente de alguém fora do trabalho influéncia seus sentimentos
no trabalho. De modo analogo, dado que um cargo € parte importante da
vida da pessoa, a satisfagdo no trabalho influencia também o sentimento de
satisfacdo global com a vida de uma pessoa (DAVIS, 1992, p. 123).

Foi perguntado aos funcionarios se eles estdo satisfeitos em relacdo ao trabalho e as
pessoas com quem trabalham. A resposta foi um tanto quanto desanimadora: apenas 15%,
algumas vezes, estdo satisfeitas. Enquanto a grande maioria, 85%, ndo estdo de forma

nenhuma satisfeitos com seu trabalho ou com as pessoas com as quais convivem no trabalho.

0100%
Freqilientemente

Gréfico 8: Sinto-me desrpotivado?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

100% Frequentemente

N&o resta a menor davida de que o estado de motivacao positivo é gerador da boa
criatividade e produtividade, sendo, naturalmente, o estado de motivacdo negativo gerador de
resultados negativos (TOLEDO, 1930, p. 39).

Outro fato preocupante na empresa observada é a desmotivacdo. Com o grafico 8,
observa-se que é facil descrever o quanto esses funcionarios estdo no trabalho por falta de

outra opc¢ao ou necessariamente por nessecidade dele.
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0 10% Algumas
Vezes

B 90% Nao

Grafico 9: Tenho oportunidade de crescimento no meu cargo?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

10% Algumas Vezes e 90% Né&o

A fixacdo de objetivos tem um papel central no processo do caminho para o
objetivo. E o estabelecimento dos alvos e objetivos para um desempenho
eficaz, tanto a longo como a curto prazo. Ela oferece a medida de quao bem

os individuos e grupos estdo atingindo os padrdes de desempenho (DAVIS,
1992, p. 153).

Alguns ainda acreditam na possibilidade de crescimento profissional dentro da

empresa. JA& 90% ndo pensam desta forma, afirmando ser simplesmente impossivel essa
oportunidade aparecer.

0 25% Raramente
W 75% Nao

Gréafico 10: Tenho reconhecimentg no meu trabalho?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

25% Raramente e 75% Nao

A teoria das expectativas argumenta que vocé se sente motivado a esforcar-
se em fazer alguma coisa, quando acredita que serd bem avaliado pelo seu
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desempenho e que esta avaliacdo resultara em recompensas que atendem as
suas metas pessoais. Se vocé considera que varar a noite na frente de um
computador seu chefe o elogiara (e isso € 0 que vocé quer), entdo, vocé vai
varar a noite. Se considera que o chefe ndo dard a menor bola, entdo vocé
nao fard isso (VERGARA, 2007, p. 46).

Talvez o reconhecimento pessoal necessite vir primeiro para depois acontecer o
reconhecimento no trabalho. Esse fato € um assunto de grande importancia para cada
individuo da empresa observada, ja que apenas 25% deles concordam que raramente obtém
reconhecimento pelo servi¢o que prestam na empresa. Um dos fatores que merecem atencao é
a quantidade de pessoas que dizem ndo ser reconhecidas pelo trabalho desenvolvido na
empresa, ou seja, 75% dizem ndo ter esse reconhecimento, o que, talvez, explicaria a

desmotivacdo apresentada no grafico 8 (p. 32).

035% Algumas
Vezes

B 65% Nao

Gréafico 11: Sou motivadogtrabalhar?
Fonte: LELLA CONFECCOES — 2008.

35% Algumas Vezes e 65% Nao

As pessoas comparam seu trabalho e os resultados obtidos com os de outras. Elas se
sentirdo mais ou menos motivadas para o trabalho, a medida que percebam, ou nao,
a presenga da justica, da igualdade nas relagBes de trabalho. Favoritismo, por
exemplo, seria considerado iniquo injusto; logo, a pessoa que o percebesse se
sentiria desmotivada (VERGARA, 2007, p. 46).

A motivagdo em trabalhar vem dos desafios impostos pela empresa e pela
gratificacdo que isso acarretard ao funcionario. Percebe-se, atraves do grafico 11, que,

algumas vezes, 35% dos funcionarios sdo motivados; no entanto, 65% deles ndo tém nenhum
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motivo para que esse trabalho seja realmente prazeroso ou desafiante.

0 10% Algumas
Vezes

H 90% Nao

Grafico 12: Meu salario esta de acorgo com meu trabalho?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

10% Algumas Vezes e 90% Né&o

“O dinheiro pode ser um efetivo motivador para maior produtividade, desde que o
empregado perceba que o aumento de seu esforco levara de fato ao aumento de sua
remuneragdo monetaria” (CHIAVENATO, 2000, p. 366).

Outro fator muito importante em uma empresa, e que merece total incentivo é o
salario de cada pessoa. Se ela ndo se sentir valorizada, como podera valorizar o trabalho ou a

meta a ser alcancada?

Apenas 10% dos funcionarios dizem que, algumas vezes, concordam com o salario

recebido. 90% ndo concordam de forma alguma com esse salario.

0100%
Freqlientemente

Grafico 13: Minha atribuicdo contribui para o desempenho da empresa?
Fonte: LELLA CONFECCOES — 2008.
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100% Frequentemente

As pessoas sdo atraidas e participam da organizagdo ndo somente em funcao
do cargo, do salario, das oportunidades, do clima organizacional, mas
também em fungdo das expectativas de servigos e beneficios sociais que
poderdo desfrutar. Os beneficios procuram trazer vantagens tanto a
organizagdo como ao empregado, como extensbes a comunidade
(CHIAVENATO, 2000, p. 425).

Um funcionario, ciente de sua importancia na organizacdo como um todo, trabalha
mais disposto e com uma expectativa melhor na questdo de contribuicdo com a mesma e com
0 seu desenvolvimento. Pelo grafico 13 (p. 35), pode-se notar que todos os funcionarios

sabem do valor que tem e que, frequentemente, contribuem para esse desenvolvimento.

O 40% Raramente

B 50%
Freqiientemente

[010% Nao

Grafico 14: Compartilho informacGes com os outros membros da empresa?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

40% Raramente, 50% Frequientemente e 10% N&ao

A comunicacéo flui em todas as dire¢des, & medida que as pessoas planejam,
realizam e discutem seus resultados. A comunicacdo ascendente torna-se
frutifera quando os empregados sdo encorajados a fazer comentarios sobre
aquilo que se passa em suas mentes, em vez de simplismente responderem
questdes sobre tdpicos importantes para a adiministragdo. (DAVIS, 1992, p.
131)

Como citado antes, o trabalho em equipe é muito importante para qualquer empresa.

Dessa forma, como ocorre o trabalho em equipe, ocorre também o compartilhamento de
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informac6es. 40% dos funcionarios dizem que raramente compartilham as informacgdes que
tém. Ja 50%, frequentemente, tém informacfes a serem passadas; apenas 10% deles dizem

ndo haver nada a ser compartilhado.

0100%
Freqlientemente

Grafico 15: Sou comprometido com a empresa?
Fonte: LELLA CONFECCOES — 2008.

100% Frequlentemente

Freqlientemente reflete a crenca do empregado na missdo e objetivos da
empresa, sua vontade de despender esfor¢o para a respectiva consecucéo e
intencBes de continuar nela trabalhando. De escopo mais amplo do que a
lealdade, é comumente mais forte entre empregados com mais tempo na
organizacdo, entre aqueles que experimentam sucesso pessoal na empresa e
junto aos que atuam em um grupo envolvido com o trabalho. Funcionérios
identificados com a organizagdo apresentam de habito bons indices de
comparecimento ao trabalho, atitudes favoraveis em relacdo as politicas
organizacionais e baixas taxas de rotatividade (DAVIS, 1992, p. 126).

Apesar da insatisfacdo e da desmotivacdo por parte dos funcionarios, 100% deles
afirmam ser comprometidos com o0s objetivos e metas da empresa, comprometendo-se,

frequentemente, com o trabalho e os objetivos esperados.

020% Raramente

B 50% Algumas
Vezes

030%
Freqliientemente

Gréfico 16: Reconhego o trabalho dos membros da equipe?
Fonte: LELLA CONFECCOES — 2008.
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20% Raramente, 50% Algumas vezes, 30% Frequentemente

As pessoas comparam seu trabalho e os resultados obtidos com os de outras.
Elas se sentirdo mais ou menos motivadas para o trabalho, a medida que
percebam, ou ndo, a presenca da justica, da igualdade nas relacdes de
trabalho. Favoritismo, por exemplo, seria considerado iniquo injusto; logo, a
pessoa que o percebesse se sentiria desmotivada (VERGARA, 2007, p. 46).

Mais uma vez a importancia do trabalho em equipe. 20% raramente reconhecem essa
importancia dentro da empresa; 50% algumas vezes reconhecem que essa forma de trabalhar é
a melhor maneira de se prestarem servicos de qualidade; 30% frequentemente reconhecem

precisar de outra pessoas ou equipe para o melhor desempenho em sua area de producéo.

0 10% Raramente

B 50% Algumas
Vezes

020%
Freqlientemente

0020% Nao

Graéfico 17: Sou competente e busco sempre melhorar meu desempenho?
Fonte: LELLA CONFECCOES — 2008.

10% Raramente, 50% Algumas vezes, 20% Freqtientemente e 20% Nao

A posicdo de recursos humanos, por outro lado, é de apoio. Ela ajuda os
empregados a se tornarem melhores, mais responsaveis e entdo criar um
clima no qual eles podem contribuir até os limites do desenvolvimento de
suas habilidades. Assume que expandindo as capacidades e oprtunidades
para as pessoas chegar-se-a diretamente a melhoria da eficiéncia operacional
(DAVIS, 1992, p. 14).

A competéncia em relacdo ao trabalho é uma forma que os funcionarios tém de
mostrar sua eficacia na empresa. Dessa forma, 10% dos funcionarios entrevistas, raramente se
comprometem com a empresa e busca sempre se desempenhar da melhor forma em seu
trabalho; 50% algumas vezes buscam o melhor desempenho; 20% freqiientemente sdo

competentes neste assunto e buscam se desempenhar mais; e 20% deles ndo se desempenham
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ou ndo se importam com o aprimoramento de suas abilidades e competéncias.

[0 85% Algumas
Vezes

W 15% Nao

Grafico 18: Sou flexivel as mudancas, me adapto a elas?
Fonte: LELLA CONFECGCOES - 2008.

85% Algumas Vezes e 15% Nao

“Os gerentes atentos estdo conscientes da necessidade de avaliar as reagdes do

empregado as mudancas mais significativas em relacdo a politicas e programas” (DAVIS,
1992, p. 131).

As mudangas prescisam ser aceitas de forma que a adaptacdo ndo seja de fato
impossivel, 85% dos funcionarios dizem ser flexiveis a essas mudancas e 15% ja dizem ndo

ser flexivel ou ndo se adaptam a essas mudancas.

0 70% Algumas
Vezes

W 30% Nao

Grafico 19: Sinto-me seguro no trabalho?
Fonte: LELLA CONFECCOES - 2008.

70% Algumas Vezes e 30% Nao

Seguranga do Trabalho é o conjunto de medidas técnicas, educacionais,
médicas e psicologicas utilizadas para prevenir acidentes seja eliminando
condigdes inseguras do ambiente, seja instruindo ou convencendo as pessoas
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da utilizacdo de praticas preventivas. Ela é indispensavel ao desempenho
satisfatério do trabalho. E cada vez maior o nimero de organizagdes que
criam seus proprios servi¢cos de seguranca. (CHIAVENATO, 2008, p. 352).

A seguranca é um fator de grande importancia para o funcionario se sentir seguro em
relacdo ao que esta fazendo ou em relagdo ao trabalho desempenhado. A salde é um fator que
motiva o funcionario a se desempenhar mais. 70% dos funcionérios, algumas vezes, se sentem
seruros; ja 30% deles dizem ndo ter ou sentir essa seguranca por parte do trabalho e dos
equipamentos utilizados. Com a observacao, foi possivel notar que nenhum dos funcionarios
trabalham com algum tipo de protecdo, nem mascaras, 6culos protetor ou nem mesmo luvas,

no caso da lavanderia (que mexe com produtos quimicos).

0100% Algumas
Vezes

Gréfico 20: Sou respeitado no ambiente de trabalho?
Fonte: LELLA CONFECCOES — 2008.

100% Algumas Vezes

O comportamento organizacional constroi um relacionamento de mao dupla
que se apdiam mutuamente significando que a administragdo e o empregado
se influenciam e beneficiam mutuamente. Isso é poder com as pessoas em
lugar de poder sobre elas e é consistente com os valores humanos atuais no
que diz respeito ao como as pessoas querem ser tratadas (DAVIS, 1992, p.
79).

100% dos funcionarios dizem que algumas vezes sdo respeitados em relacdo aos

membros da equipe, aos superiores e do trabalho desempenhado pelos mesmos.
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8 CONCLUSAO

O presente trabalho discutiu o tema QVT, propondo, assim, para a empresa Lella
Confecgbes um método Util e eficaz para a obtengdo de lucros, de resultados, de melhores

produtos e pessoas satisfeitas com o trabalho desempenhado na empresa.

Assim que as pessoas passam a fazer parte do quadro de funcionarios de uma
empresa, trazem consigo certas necessidades e forcas que afetam no seu desempenho em
situacdo de trabalho. Frequentemente tais necessidades sdo dificeis de interpretar e de
satisfazer. Torna-se indispensavel tentar entendé-las, gerando assim uma forma de satisfazé-

las e remunera-las.

A motivacao dos funcionarios esta especificamente relacionada com o seu processo
intelectual. Deve-se dar atengdo a motivacdo dos funcionarios para que se consiga construir
um ambiente totalmente motivacional, onde os funcionarios busquem cada vez mais se

relacionar com as pessoas, com 0s objetivos proprios e 0s da empresa.

As recompensas econdémicas vém para oferecer valor social tanto quanto financeiro.
Desempenham papel fundamental dentro da motivacdo, do comportamento e das
necessidades. Tendem a aumentar as expectativas dos funcionarios em relacdo ao seu
desempenho, a produtividade e a habilidade dos mesmos. A insatisfacdo no trabalho pode

levar os funcionarios a comportamentos indesejaveis, rotatividade dos mesmos.

A qualidade de vida no trabalho deve resultar em uma forca de trabalho mais
produtiva. Pode-se concluir que um maior conhecimento das praticas de QVT duplica o que j&
é bom e reduz grande parte aquilo que € ruim em relacdo ao comportamento das pessoas no

trabalho e na empresa.

Deve-se comecar a mudar no sentido de obter um melhor comportamento,
relacionamentos satisfatorios e qualidades no trabalho. E notério que uma mudanca eficaz é
complexa e leva muito tempo para ser adaptada e efetuada, isso representa uma tarefa ampla e

de desafios constantes que devem tornar-se aptos as pessoas.
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9 SUGESTAO

A Qualidade de Vida no Trabalho envolve muitos fatores, tais como: a satisfacdo dos
funcionarios em relagdo ao trabalho executado; as possibilidades de futuro e oportunidades de
crescimento dentro da organizacdo; o reconhecimento dos superiores pelos resultados
alcancados; o salario e remuneracOes recebidas; os beneficios auferidos; o relacionamento
humano dentro da equipe de trabalho e da organizacdo; o ambiente psicoldgico e fisico do
trabalho; a liberdade de deciséo e as possibilidades de participacdo nas decisdes e coisas

assim.

A empresa LELLA CONFECCOES vem passando por problemas que se agravam
cada vez mais: dificuldades financeiras; atrasos em pagamentos; falta de mé&o-de-obra
qualificada; demissdes de funcionarios; falta de pedidos e materiais para confeccdo de seus

produtos.

Com a implantacdo da Qualidade de Vida no Trabalho serdo beneficiados nao
somente os funcionarios, mas também a empresa como um todo. A satisfacdo por parte dos
funcionarios seria um incentivo para uma maior producdo, mao-de-obra qualificada e
produtos de qualidade. Essa melhoria na producdo e nas habilidades dos funcionarios
acarretaria na satisfacdo de ambas as partes e uma melhor remuneracdo, com oportunidades
de crescimento profissional e pessoal. Melhoraria, assim, a motivacdo e o relacionamento

entre as equipes, 0s superiores e a organizacao.

Nesse caso ndo basta apenas mudar as condigdes fisicas de higiene e de seguranca do
ambiente. E preciso muito mais que isso. Para alcancar a produtividade e a qualidade, as
organizagdes precisam contar com pessoas que participam realmente com a empresa e que
estejam motivadas nos trabalhos que executam. Além disso, devem ser recompensadas

adequadamente por sua contribuicdo com a empresa.

A implantacdo desse método seria feito de acordo com a adaptacdo dos funcionarios

aos novos métodos de trabalho, sendo implantado aos poucos, com a ajuda de um profissional
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do assunto, ajustando, assim, a QVT aos funcionarios. Esta parece ser, no momento, a melhor
opcao para a empresa estudada. Pois, como se pode notar, a satisfagdo ou a motivacdo dos
funcionarios ndo é nada satisfatorio para a empresa. Podendo ocorrer, até mesmo, uma

faléncia da empresa.

Tem-se presente que essa insatisfacdo traz varias consequéncias & empresa € para a
sociedade. Isso porque, com a falta de motivagéo, as pessoas faltam mais ao trabalho, ndo se
importam com os objetivos passados por ela, ndo “vestem a camisa” da empresa ¢, aléem do
mais, pode-se gerar até ter um grande indice de demissdes. O método indicado poderia vir a
resolver grande parte desses problemas. Seria de facil adaptacdo por parte dos funcionarios e
da empresa; é também uma grande oportunidade para que a empresa volte a satisfazer seus
funcionarios e se reerguer atraves da colaboragdo dos mesmos por resultados e

reconhecimento.

Agora, seguindo o titulo do trabalho “Qualidade de Vida no Trabalho: implantar ou
melhorar?”, pode-se dizer que a qualidade seria implantada. Ela ndo poderia ser melhorada,
porque através dos estudos, observacoes e teorias estudadas nao foi detectado nenhum método
que ja tenha sido usado pela empresa ou pelos funcionarios. A implantacdo seria a melhor,

Unica e a mais viavel op¢do no momento.
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APENDICE A

CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa LELLA CONFECCOES destina-se a producéo de pecas de vestuario. Seu
publico alvo centra-se na faixa etaria infantil e infanto-juvenil, atuando no mercado ja ha
quase 16 anos. A empresa tem por objetivo o constante aprimoramento dos seus produtos e,
com isso, a missdo de cativar o mercado do vestuario infantil com o compromisso de
satisfacdo de seus colaboradores, clientes, fornecedores e representantes, numa concepgao de
postura ética e social. Visando ser reconhecida entre as cinco mais referidas empresa de
confec¢do no ramo infanto-juvenil no estado de Goiés até 2010. Seus maiores fornecedores
concentram-se fundamentalmente nas inddstrias téxteis.

O processo de confecgdo do produto baseia-se no sistema de linha de montagem,
sendo que cada departamento destina-se a uma parte do processo, com a atuagdo de cada

funcionario.
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Supervisor Responsavel:

QUESTIONARIO DE PESQUISA
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: vivendo bem.

Como se sente em relacdo ao seu trabalho e as pessoas que trabalham com vocé:

1- Sou ouvido e compreendido; ( ) SIM ( )NAO

Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqlientemente

2- Sou compreendido com as decisdes tomadas pela equipe; () SIM

Caso simemque grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes (

3- Percebo disputa pela lideranca; ( )SIM () NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( ) algumas vezes

4- Confio nos membros da equipe; ( )SIM () NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( ) algumas vezes

5- Percebo que as “panelinhas” sdo formadas; () SIM ( ) NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( ) algumas vezes

6- Sei ouvir e falar; () SIM ( )NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( ) algumas vezes

7- Sinto-me satisfeito; () SIM ( )NAO

Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes (

8- Sinto-me desmotivado; ( )SIM () NAO

( )NAO
) freqlientemente

) freqiientemente

) freqiientemente

) freqiientemente

) freqlientemente

) freqlientemente

Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) frequentemente

9- Tenho oportunidade de crescimento no meu cargo; ( )SIM () NAO

Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqiientemente

10- Tenho reconhecimento no meu trabalho; ( )SIM () NAO

Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqlientemente

11- Sou motivado a trabalhar; ( ) SIM ( )NAO

Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqientemente

12- Meu salario estéa se acordo com meu trabalho; () SIM ( )NAO
Caso simemque grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqglientemente



13- Minha atribuic&o contribui para o desempenho da empresa; ( )SIM () NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqiientemente

14- Compartilho informacdes com os outros membros da empresa; () SIM () NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqlientemente

15- Sou comprometido com a empresa; () SIM ( )NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqlientemente

16- Reconhego o trabalho dos membros da equipe; () SIM ( )NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqlientemente

17- Sou competente e busco sempre melhorar meu desempenho; ( ) SIM () NAO
Caso simemque grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqlientemente

18- Sou flexivel as mudangas, me adapto a elas; () SIM ( )NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqlientemente

19- Sinto-me seguro no meu trabalho; () SIM ( )NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqiientemente

20- Sou respeitado no ambiente de trabalho; ( )SIM () NAO
Caso simem que grau? () Nunca ( ) Raramente ( )algumasvezes ( ) freqlientemente
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