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REspMo

O presente trabalho busca respostas para a seguinte problematica: buscar entendimentos

quanto aos questionamentos que se construiram ao longo das observagdes, tais como: ainda ¢

" possivel desenvolver uma atmdade administrativa com poucos recursos tecnologicos nos dias
“de hoje? O fator eficiéncia & tipico apenas em ambientes providos de tecnolog1a‘7 ‘Estard a

CELG, unidade Rubiataba, atrasada em sua estrutura fisica com relagdo as demais unidades

1o Estado? Até onde as precariedades tecnologicas, se existem, afetam o ‘desempenho dos

colaboradores da CELG Rubiataba e a qualidade de vida desses colaboradores no ambiente do
trabalho e fora dele? Tendo como objetivo, demonstrar para os gestores da empresa
Companhia De Energia Elétrica de Goids (CELG) unidade Rubiataba — GO, que suas
atividades podem ser desenvolvidas, com maior produtividade com a implantagio e
desenvolvimento de um melhor ambiente de trabalho, visando assim como foco a
implementagio da qualidade de vida no trabalho para melhoraria do desempenho dos
colaboradores da empresa tendo em vista o aumento da produggio de servigos. Para elaboragdo
do presente trabalho foram utilizada pesquisa de campo, pesquisa descritiva, pesquisa
qualitativa e analise de dados por mensuragdo. De acordo com a pesquisas e a analise de
dados estatisticos foram evidenciado que a empresa Celg e uma empresa que tem lideranga no
mercado mais ainda possui deficiéncias referente a qualidade de vida nos trabalho dos
colaboradores e falta de melhoria de layout. De acordo com a dificuldades encontrada na
empresa foi sugerido para a mesma implementar o sistema de Qualidade de vida no trabalho
criando assim uma drea de laser na empresa para melhora do layout para aumentar a
satisfaglio dos colaboradores e garantir a organizagiio a eficicia na produtividade de servigo.

Palavras chaves: CELG; qualidade de vida no trabalho; colaboradores.
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- ABSTRACT

This paper seeks answers to the followmg problems seek understandmgs about the quest1ons ,
that were built along the observations, such as: it is stil possible to develop an administrative
actmty with - few technological resources today? The efficiency factor is typically. provided
only in environments technology" Is the CELG, Rubiataba unit, delayed its .physical structure
regarding the other units in the state? As far as technological precariousness, if any, affect the
performance of employees CELG Rubiataba and the quality of lift of employees in the work
environment and outside of it? Aiming to demonstrate to the managers of the company
Electric Power Company of Goids (CELG) unit Rubiataba - GO, that their activitics can be
developed, with greater productivity with the implementation and development of a better
working environment, thus aiming focus the implementation of quality of life at work to
xmprove the performance of the company's employees in order to increase production
services. For preparation of this work were used field research, descriptive, qualitative
research - and analysis of measurement for data. According to research and analysis of
statistical data evidenced that CELG company and a company that has market leadership
firther has deficiencies related to quality of life in the work of employees and lack of layout
improvement. According to the difficulties found in the company it was suggested to
implement the same quality of life at work system thereby creating a laser area in the

- company to improve the layout to increase employee satisfaction and ensure organization

efficiency in service productivity.

Keywords: CELG; quality of life at work; collaborators.
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INTRODUCAO

Nunca antes na hiéféria das “organizagdes, foi tdo facil pénsér em ‘t'ecndvlég‘ia‘s cdmo
hoje. leerentemente de outras epocas onde o conceito de movagao ou tecnologla se restrmgla
aqueles que de alguma forma podiam estar mais proxxmos desse’ conceito do | que uns poucos.
A tecnolog1a néo era acessivel a tudo e a todos. * A v

Em se tratando de sistemas orgamza01ona1s as condlg:oes de 1mplantag:ao tecnologlca _

tomam ares mais complexos vistos que, ainda em outrora, o - individuo™ trabalhador nfio

acompanhava os insumos tecnificados, ou ainda, nfio se inseriam ‘como insumos. Apenas tinha

um alto nivel de especializagio face ‘0o modelo de trabalho baseado em: movimentos

repetitivos, mas que ndo inseriam o trabalhador no cdntexto‘ de individuo 'quah'ﬁcado ou

capacitado na forma como se percebe em dias atuais. Tratava-se pratlcamente de um

adestramento do trabalhador para determinada tarefa. _

Ressalta-se amda que. as condigdes de trabalho, nos principios da Administragdo
Cientifica, condicionavam o trabalhador- a apenas uma  extensio da méquina_ e como tal
desenvolvia suas atividades sem que pudessem ter autonomia de dominio. A capacidade
cognitiva do trabalhador era lmitada a fazer bem o que lhe era dado como étribuigﬁo' em
todos os dias de trabalho. v ’

Hoje em dia, esses trabalhadores, agora Colaboradores, nfio mais sfo meras pegas de
complemento ou mecéanica. Os colaboradores, ou trabalhadores de hoje, estdo inseridos nos
éontextos tecnolc')gibos de tal maneira que ndo se permitem serem adéstrados, mas sim, e
verdadeiramente, capacitados a desenvolverem atividades onde o desempenho cognitivo ¢

fator preponderante no impacto dos resultados de desempenho das oi’garﬁiac;(“)es

11



1.PROBLEMATICA

Diante do cenario atuaL tanto - tecnolgico como ecohénﬂco;' ohde as orgarﬁzagc”)es
buscam incessantemente inserirem-se num contexto competitivo, algumas - das empresas da
sociedade rubiatabense, a principio, deixam a desejar quanto a qualidade de vida nd trabalho,
visto que concentram esforgos somente naquilo que possa ser u'aijsfoﬁnado' em lucro, mas
deixam a desejar no Que se refere a0 bem estar do colaborador. A énfase somente na

produtividade revela o tratamento dado aos.colaboradores como se estes fossem méquinas,

'por outro '_lado, também se confirma que as empresas da cidade de Rubiataba buscam 4

eficacia na produtividade.

Noy entanto, embora tais percep¢les estejam num contexto generalizado, para o
presente trabalho, estas observagdes se concentraram na Companhia de FEnergia Elétrica de
Goids — CELG, unidade Rubiataba-Go, onde se pode perceber que os'problemas, ainda que se
tratasse de um ambiente de prestagdo de servicos do governo do Estado de Gois, sdo ‘c,omunsv
a qualquer organizagfo, seja ela privada ou estatal. Assim sendo, os estudos induziram para

uma percepgdo de que o conceito de tecnologia na unidade! se resume apenas a alguns

‘equipamentos de informéatica, porém sem muita aglio no que diz respeito 'a meloria da

eficiéncia do trabalho ou mesmo exigéncia na capacidade do colaborador.

E com este esbogo buscar-se -4 trabalhar a problemética‘ buscando entendimentos
quanto aos questionamentos que se construiram ao longo das observagdes, tais como: ainda ¢é
possivel desenvolver- uma atividade administrativa com poucos recursos tecnologicos nos dias
de hoje? O fator eficiéncia ¢ tipico apenas em ambientes providos de tecnologia? Estard a
CELG, unidade Rubiataba, atrasada em sua estrutura fisica com relagdo as demais imidades
no Estado? Até onde as precariedades tecnologicas, se existem, afetam o desempenho dos
colaboradores da CELG Rubiataba € a qualidade de vida desses colaboradores no ambiente do -
trabalho e fora dele? |

Por meio das observagBes efetuadas no ambiente da CELG Rubiataba, ¢ aplicagdio ‘de
questiondrios juntos aos colaboradores, foi possivel estabelecer algumas respostas para os
questionamentos surgidos durante os estudos. ‘ |

Vale'_ salientar que o foco das observagdes foi no ambito adminis'trativd, local onde

fora desenvolvido o estdgio para o presente estudo, visto que a empresa tem nas suas

1 No decorrer deste trabalho, nouso do termo “unidade” entenda-se aunidade da Companhla deEnergia Elétrica
de Goids — CELG, Rubiataba.
12
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atividades agBes de campo, e, portanto, estes nfio fizeram parte dos estudos por entender que.
se trata de situagdes, cenério e' ‘atividades  diferentes das observadas no 'a;mbie'nte
administrativo, além do que tornaria o estudo amplo em seu objetivo - de concentrar-se

somente no administrativo.

13
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1.1 OBJETIVOS

* Objetivo Geral

v Demonstraf para os oeétbres da empresa Companhia de Enérgia Elétr'ic‘:d-'de’Goiés (CELG)
umdade Rublataba - GO, que suas atividades podem ser desenvolvidas, com maior

‘ produt1v1dade com a lmplantagao e desenvolvimento de um melhor ‘ambiente de trabalho
visando assin como foco a implementagio da quahdade de vida no trabalho para.

melhoraria do desempenho dos colaboradores da empresa.

Objetivos Especificos

v DeScrever as reais estratégias utilizadas pela empresa e suas atividades produtivas nas
prestagdes de servigos. ' |

v Verificar na emi;resa se possui Quaﬁdade de vida no trabalho. - - -

v’ Identificar quais dificuldades que levam os gestores da empresa a néo implantar o sistema

de qualidade de vida no trabalho.

14




12 METODOLOGIA

Para responder os ObjethOS sera. utillzada pesquisa de campo pesquisa descrltlva,
pesqulsa quahtatlva e anahse de dados por mensuragao Gil (2002 p 52) Aﬁrma que '

No estudo de campo, o pesquisador realiza a maior parte do trabalho pessoalmente,
pois ¢ enfatizada importincia de o pesquisador ter tido elé mesmo uma experiéncia-
direta coma situagdo de estudo. Também se exige do pesquisador que permanega o
maior temipo possivel na comunidade, pois somente com essa imersfo. Na realidade
é que se podem entender as regras, os costumes.e as convengdes que regemo grupo
estudado.

A pesquisa de campo aplicada na empresa CELG — Centrais Elétricas de Goids, -

unidade ~ de Rubiataba possibilitou uma Veriﬁqagﬁo quanto ..‘e‘ts‘ rotinas - devsen\'r’olvida‘ pelos

- colaboradores e, consequentemente, a coleta de informagSes necessarias para a construgdo do

presente trabalho. ‘
. Segundo Pereira (2010, p. 72) “pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de
determinada populagdo ou fenémeno ou estabelecimento de relagio entre varidveis”.

Pesquisa descrltlva tem como finalidade realizar levantamentos de mformag;oes que
aphca de forma padromzada técnicas de levantamento de mformagoes necessdrias para estudo
das reais situagdes de uma determinada instituigdo.

| Gil (1999, p. 91) diz que “a mensuragio de uma entidade sempre ¢ feita por
comparagdo. Medir algo consiste em verificar quantas vezes uma unidade de medida cabe no
objeto a medir” o

A mensurag'io. é aplicada no projeto de pesquisa para realizar a analise de dados
através de comparagio de situagfio anterior de implementagio, de um.det'e’rhﬁnado sistema de
melhoria e até avaliar os resultados esperados como implantagdo da melhoria. Quanto a isto, -
Gil (2002, p. 52) afima que: | o

No estudo de campo, o pesquisador realiza a maior parte do trabalho pessoalmente,
pois € enfatizada importéncia de o pesquisador ter tido ele mesmo uma experiéncia
direta com a situagfo de estudo. Também se exige do pesquisador que permanega o
maior tempo possivel na comunidade, pois somente com essa imersdo. Na realidade

¢ que se podementender as regras, os costumes e as convengdes que regemo grupo
estudado.

Foi desenvolvido um questiondrio o qual foi aplicado aos colaboradores da empresa

CELG, onde, através do mesmo buscou-se identificar o perfil ¢ as condigdes de trabalhos
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oferecidas aos colaborados do departamento administrativo da ernpresa e responder as

indagacGes - expressas na problemdtica.

2. ESTRATEGIAS DE MELHORIA DA PRODUTIVIDADE

A empresa CELG, possui um grande nome no mercado de distribuigdo de energia
elétrica no estado de Goids. A mesma . utiliza os proced’imentos' da teoria. classica, ou seja,
metodologias de divisio do trabalho para melhoria da produtividade sem de_spremf as outras
metodologias que podem serlaplicadas. 'Pdrénl, de acordo com pesquisa realizada na empresa,
percebeu-se que o fator primordial para melhoria da produgfio na empresa ¢ a qualidade de

vida no trabalho.
2.1  Histérico de QVT e Motivag¢io como Foco de Melhoria-Organizacional

A principio, entende-se que QVT sdo conjuntos de agdes executadas pela empresa
com finalidade de motivar os fincionérios e aperfelg:oar cada dia mais a quahdade de v1da dos
colaboradores. que trabalham nas instituicSes. - .

Schmidt (2013, p.152) Afirma que: “QVT € o conjunto das agdes de uma empresa
que envolve a mplementar;ao e inovagdes gerenc1a1s etecnologlcas do ambxente de trabalho”.

A QVT pode ser compreendida como o conJunto de procedlmentos adotados pelos
gestores das organizagdes para melhoria da qualidade do amblente de trabalho, nas empresas.
Nesse caso, seguramente entende-se que a QVT se constitui como um conjunto de
procedimentos que, quando adotados pelos gestores das organizagGes, "v’isam nfio apenas
melhorias na  qualidade do ambiente de trabalho quanto as relagdes interpessoais, mas,
também, o acesso as tecnologias que péssam contribuir para o bom desempenho dos
colaboradores e que se converta em satisfagio nos resultados obtides. Quando em uma -
organizacdo possui um ambiente de trabalho agradével, os finciondrios trabalham o dia todo
com melor produtividade sendo, assim a empresa CELG deve adotar os procedimentos de
qualidade de vida no trabalho. De Acordo Schimdt (2013, p. 157), |

Um programa de qualidade de vida no trabalho deve como meta constituir uma
organizagio mais humanizada, na qual os trabalhadores possam se envolver e,
simultaneamente, independente do grau de responsabilidade e autonomia, trocar
informagdes e ativar recursos “Feedback” sobre 0 desempenho e as tarefas
desempenhadas
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Um*programa de qualidade de vida no trabalho hoje nas organizaéées évde extrema
importincia para geragdo de resultados positivos, pois a interagio entre os colabdfadorés e de
extrema. importéncia para passér novas ideias sobre a melhoria dos prcl)'cessosv produtivos da
empresa ¢ da interacfio entre ‘gestores e colaboradores do operacional.

Ainda, nfo sfo  recentes as ‘abordagens’ quanto a QVT, no ‘entanto, existem
evidencias de fonte de pesquisas de 2013 definindo os primeirbs movimentos para o

surgimento da QVT, nas percepgdes de Schimidt (2013, p. 153).

O movimento de qualidade de vida trabalho tem seus primdrdios na década de 1950,
com surgimento da abordagem sociotécnica. Somente na década de 60, tomaram
impulsos, iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e
governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a fim de
minimizar os efeitos negativos do empregado na saide e bem estar geral dos
‘trabalhadores, trazendo uma voga a preocupag@io com o bem estar do colaborador,
alterando até a nomenclatura de empregados para colaboradores, pois com eles as
organizacGes eram possiveis e competitivas. Entretanto, a-expressfo qualidade de
vida no trabalho s6 foi introduzida publicamente no inicio da década de 70, pelo
professor Louis Davis (UCLA, Universidade. da Califérnia em Los Angeles),
Ampliando seu trabalho sobre o projeto de delineamento de cargos.

Com o surgimento da. qualidade de vida no trabalho (QVT) na década de 70, as

empresas  passaram a valorizar mais os funcionarios, gerando assim melhores condi¢des de

trabalho para colaboradores gerando melhores resultados produtivos e melhor interagio dos
colaboradores do operacional com gestores das organizagGes. ‘
A motivagdo vem de diversos motivos que sfio interligados diretamente aos
motivos  pessoais, que muitas empresas utiizam esta pratica para seus finciondrios terem
maior rendimento‘ no trabalho, que envolve o individuo quanto‘ ao comportamento,
experiéncias e aprendizagens que vem através da mesma.
Quanto a isto Recinella, et al (2005, apud SOUZA etal, 2013, p. 3) diz que

Motivagdo vem de motivos que estfio ligados simplesmente ao que vocé quer da
vida, e seus motivos sdo pessoais, intransferiveis e estdo dentro da sua cabega (e do
coragfio também), logo seus motivos sfo abstratos e s6 tém significado pra vocé, por
isso motivagdo € algo tdo pessoal, porque vém de dentro.

O colaborador que tem o incentivo do seu chefe, ou colega de trabalho, seu

rendimento € melor e podera gerar mais confianca em seu desempenho. Os lideres das .

organizagdes tem que dar espago para seus colaboradores expressarem suas ideias.
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Outros incentivos que venha a motivar o funcionario podem estar representédos em
um aumento de salirio, uma viagem ou uma promogdo, beneficios e cursos de capacitagio e
qualificagiio. Através desses incentivos o colaborador desenvolve rﬁelhores “habilidades nas
atividades e realmente se sente capacitado e seguro gerando assim melhor resultado para a
organiza¢8o, cortando assim todos os custos e despesas desnecessarias pdr erros operacionais. |
Na empresa CELG a diretoria da empresa 1o passa para os colaboradores um
incentivo para melhorar o desenvolvimento das atividades realizadas, mas possui a politica de
treinamento admissional quando da entra de um novo colaborador e/ou estagiério. Nestes
casos 0s mesmos sfo submetidos a treinamento de 10 dias para inicio e execugfio das
atividades. Quanto a isto Boog (1980, p. 4) Afirma que:
As atividades de educaqad. ‘e treinamento nascem de trés necessidades, existentes em
todas as organizages. A primeira € a acomodagdo & rotatividade e ao crescimento do
pessoal. A segunda ¢ atender as mudangas em conhecimentos, habilidades requeridas

pela empresa de seus empregados. A terceira. € a de melhorar as habilidades e o
desempenho dos empregados nos seus cargos atuais.

O treinamento visa 2 aquisicdo de habilidades necessérias para a reaiizac;ﬁo das tarefas.
Esses treinamentos motivam muito o funciondrio que tem interesse em crescer e pénﬁanecer
dentro da empresa. A empresa que nfo oferece treinamento ao . finciondrio, 0 mesmo aprende
0 servigo na pratica ou trabalha  desmotivado e ndio tem o rendimento que seria capaz de

atingir.
2.2 . Desempenho do colaborador no trabalho

O aumento do desempenho na organizagio é de suma importincia para garantic a mais
agilidade nos processos produtivos.

Segundo Barbosa’ (2012) uma dica essencial para a me]horié da'produtividade dos
funciondrios aumentarem com melhor desempenho, eles devem possuir uma mehor qualidade
de vida seja ela dentro da organizagdo ou fora, sendo assim fica evidenciado que um
colaborador quando tem O6tima qualidade de vida no trabalho, possui melhor produgéo’ e
satisfagdo de trabalhar na organizagao.

Ainda, complementados por Barbosa (2012), a motivagdo dos colaboradores da
empresa, ¢ um fator que deve ser dado foco para melhoria de produtividade, pois ha mesrria

pode ser feita através de melhoria do salario e melhor relacionamento do gerente com o
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colaborador, a geréncia deve ]‘Jossui‘r' administragio  participativa - colocando "como fator
principal os seus recursos humanos para existéncia de um bem ou servigo, B }
As organizag:ﬁes como citado no paragrafo anterior, devem ser - participativas
analisando as dificuldades dos colaboradores e adequando se as crengas dos mesmos tendo em
vista ter conhecimento de todas as atitudes dos fiunciondrios que as vezes podem ser causados

pelo seu tipo‘ de cultura. Segundo Spector, et.al.(2004), apud Marina et al 2008; p-23)

Alguns estudiosos da lideranga propuseram muitas definigdes diferentes a respeito e
nenhuma delas foi universalmente aceita. A ideia comum faz parte de varias

_definicbes diz que lideranga envolve influenciar as atitudes, crengas,
comportamentos, e sentimentos de outras pessoas. Mesmo quem néo € lider pode
influenciar as. pessoas, mas os lideres exercem uma influéncia desproporcional; ou
seja, o lider tem mais influéncia do que aquele nfio-¢ um lider.

Uma boa lideranca participativa em uma empresa influencia de forma direta, nas
atitudes, crencas, comportamentos dos colaboradores da émpresa gerando assim um bom
relacionamento Interpessoal entre colaboradores do operacional ao gestor da organizagdo.

Quanto a isto Krause, et.al.(2004) apud Marina et al. (2008, p. 26),

Um lider compreende a natureza especial do contrato social e moral existente entre
lideres e seus seguidores. O poder do lider, bem como sua habilidade em produzir
resultados, depende de seus seguidores. Sendo assim, ele deve trabalhar
cooperativamente com eles para alcangar objetivos sobre- os quais concordam.
Contudo uma lideranca forte ¢ um dos fatores mais importantes, se ndo o Unico
absolutamente necessédrio, para se obter sucesso nas atividades humanas que
dependem de cooperagdo. Desse modo, um lider é encarregado da responsabilidade
de impor, exercendo o poder apropriado, ordens e disciplina de qualquer nivel
necessério para realizar objetivos. Ele assim o faz usando em parte um sistema de
recompensas e penalidades que seja considerado justo por seus seguidores.

Em uma instituigdo um lider deve possuir um bom relacionamento com - todos os
colaboradores da mesma, influenciando e motivando sua equipe de trabalho, buscando sempre
a mehoria para sua equipe, conversar sempre com seus subordinados analisando as- suas
dificuldades na realizagdo das atividades e ao mesmo tempo resolver os problemas cauéados.

Para Giovelli (2012) as empresas devem valorizar os ativos intangiveis da
organizagdo, tendo em vista que o foco principal deve estar direcionado na melhoria total das
condicdes de trabalho dos colaboradores, que, estes sim, representam os ativos tangiveis,'e
que fazem a diferenga na produg@io de bens ou servigos quando estes sfio principal >foco de

investimento.
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O trabalho em equipe entre os colaboradorés de uma empresa € um fator cjue tem
influencia direta nos resultados- dos processos produtivos ou prestagio de servigo.

O treinamento e desenvolvimento possuem diferengas, mas tem a mesma finalidade '
que € ensinar os flnciondrios a desenvolver suas atividades corretamente. As diferengas séo
que o treinamento tem como objetivo treinar o colaborador para desenvolver as atividades
atuais do seu cargo, j4 o desenvolvimento realiza um trabalho de aperfeicoamento para um
finciondrio exercer um futuro cargo.

Werther (1983, p.198) diz “que o treinamento prepara as pessoas para o despenho dos
seus atuais cargos. O desenvolvimento prepara os empregados para cargos futuros. Tanto o
treinamento € o como o desenvolvimento ensinam aos empregados aptiddes ou atitudes
necessarias”. . ‘

A empresa tem que oferecer aos seus funciondrios treinamentos | continua, pois a
mesma terd resultados positivos com melhor qualidade de mio de obra e redugdio de erros
operacionais por falta de conhecimento do trabalho a ser executado pelo trabalhador. Todo
colaborador deve receber treinamento admissional e periddico com finalidade, de dar
seguranga ao colaborador realizar seu servico com mais confianga e auto- estima evitando
assim o retrabalho nas operagSes que foram realizadas: Quanto a isto, Werther (1983, p203)
afirma que,

Mesmo depois de uma orientagio global, raramente os empregados se desempenham
satisfatoriamente. Precisam ser treinados nas obrigagdes que-devem cumprir. E os
empregados experientes talvez necessitem de treinamento para melhorar fracos
habitos de trabalho ou aprender novas aptiddes que elevem seu desempenho. -
Conquanto o treinamento procure ajudar os empregados :em seu cargo atual, os
beneficios podem estender-se através da carreira toda de uma pessoa e ajudar a
desenvolve l4 para responsabilidade futuras.

O treinamento de colaboradores quando ¢ realizado com eficiéncia proporciona
melhor desenvolVimenté nas atividades e éumentam a produtividade nas ofganizagﬁes, pois o
colaborador da empresa passa ser um profissional com responsabilidade e autoconhecimento
com seu trabalho. O mesmo deve ser realizado com colaboradores que executam aé tarefas ha
muito tempo na empresa, pois 0s mesmo podem estar trabalhando de forma incorreta trazendo
a vdrganizagﬁo despesas com erros operacionais, um grande exemplo ¢ os treinamentos |
periddicos de seguranga no trabalho que tem como finalidade proteger os colaboradores da
instituigdo de acidentes trabalhistas. O treinamento periédico tem como finalidade melhorar o
desempenho dos colaboradores, pois através do mesmo e repassado novos conhecimentos

préticos que deve ser aplicados no dia a dia dos funciondrios.
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'O treinamento admissional e considerado o treinamento mais - importante para
garantir que na organizagiio tenha total seguranga do colaborador para realizar_ suas atividades
com total seguranga, pois o colaborador chega & organizagdo nfio possui conhecimento das
tem exigéncia legal obrigatéria pelo ministério de trabalho. De acordo com Norma _
regulamentadora 34 do ministério do trabalho e obrigatdria o treinamento admissional de

carga horaria minima de 6 horas.

3.CONSTATACAO OU NAO QUANTO A PRODUTIVIDADE

ADMINISTRATIVA DA CELG.

A reflexfio a seguir, inspirada na afirmagfio de Chiavenato (2008), entende que em
uma organizaco, péra ter uma boa qualidade de vida no trabalho, necessita que haja, como
bésico, seguraﬁga no trabalo, érea e lazer para funciondrios, além de uma diregio e geréncia
participativa onde o funcionario ¢ tratado como fator primo'rdial' da empresa.

Nas empresas que possuem implantado o sistema QVT, os desempenhos dos
colaboradores se apresentam melhores quando comparado ao desempenho daquelas que nfio
adotam tal sistema. No primeiro caso, observa-se que os colaboradores tem acesso direto com
seus coordenadores nas atividades de produgdio. Os gestores dessas drganizagc”)es fazem
questio de compartihar com seus colaboradores novas ideias, solicitando sugestdes para
melhoria da produtividade, conversar sobre assuntos pessoais com a finalidade de estar dando
suporte total na vida do trabalhador tendo como foco a melhoria da gestdo pessoas. |

Na Empresa CELG ainda nfio ¢ -observado & aplicagio de um sistema de QVT
implementado, pois os funciondrios nfio tem participagdo direta com a geréncia, nfio podendo
dar sugestdes referente 4 melhoria ou mesmo ideias de melhoria dos processos de
produtividade, ¢ ainda, a administragio da unidade ndio adapta a cultura ‘organizacional dos
seus colaboradores em prol de um melhor desempenho, dificutado assim o aumento das
atividades e produtividades da empresa propriamente dita.

Giovelli (2012, p.102) afrma que “a cultura organizacional representa a alma da
empresa, ela e a forma de comunicagdio soéial, e concebe a identidades de pessoas e

organizagdes.”
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A cultura organizacional representa de forma proﬁmda os tipos culturais da empresa,
e dos funciondrios, tendo em vista as formas de comumcagoes entre empresa e colaborador
que possuem cultura diferente da mesma.

‘De acordo com levantamentos realizados na CELG unidade Rubiataba, a mesma
possui um tipo de cultura e os colaboradores da mesma possui outra classificagéio de cultura.
Através de estudos, pode-se afirmar que a empresa busca adapta950 de ﬁmciénérios com o
tipo de cultura institucional, tendo regime rigido de horirios e demais fatores culturais,
solicitando somente a adaptagdo dos mesmos ao tipo de cultura da empresa e esquecendo que
estes - os finciondrios - necessitam também que a empresa tenha entendimento sobre o tipo
de cultura dos seus colaboradores. De acordo os estudos dos autores até aqlii citados, as
reflexdes géradas por tais estudos remetem ao entendimentos de que a empresa deve ter um
melhor conhecimento dos tipos de cultura dos colaboradores pai‘a dar suporte na QVT.

Giovelli (2012, p. 472), O mesmo afirma que “invest em qualidade de vida o
trabalho €, atualmente, uma estratégia eficaz que as organizagBes possuem para prevenir o
estresse ocupacional”. Nesse sentido, a seguranca do trabalho nas organizagbes torna-se muito
importante, pois, os colaboradores da organizagdio trabalham sem ricos fisicos quimicos,
nesses casos, o ergdmetro? pode ser uma boa ferramenta no auxilio & prevengdo de todos os
riscos que os colaboradores podem ter e que possa afetar a sua saude ocupacional durante a
execucdio das atividades desenvolvidas durante o seu periodo de trabalho. |

A empresa CELG possui 0 Programa de Prevenciio de Riscos Amblentals - PPRA
implantado na instituigio, visando o controle da seguranga do trabalho, evitando assim que os
colaboradores da empresa sofram acidentes e dessa forma evitar estresse no ambiente de
trabalho durante a jornada de trabalho. ‘

Schmidt (2013, p.152) Afirma que: A qualidade de vida no trabalho proporciona uma
maior participagio por partes dos funciondrios, criando um ambiente de integragdo com
superiores, com cb‘legas de trabalho, com préprio ambiente de trabalho, visando sempre a
compreensdo das necessidades dos ﬁmcionérios. ,

E mais uma vez, reafirma-se que ¢ essencial que as empresas invistam em QVT a fim
de colher resultados lucrativos e posttivos, tendo em vista que os funcionarios pasvsam a maior
parte do seu dia no ambiente de trabalho, as vezes em empresas que nfio se preocupam com a
qualidade de vida nesse ambiente, promovendo agdes que trazem msatisfhgﬁes e desestimulos

aos colaboradores como, por exemplo, extensdo da carga horaria dentro de um contexto de

2 Aparelho usado para medir o desempenho de trabalho de uma pessoaoumesmo um animal.
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obrigatoriedade, causando assim. perdas com produtividade e ao mesmo tempo estresse nos-

colaboradores causando assin mau relacionamento dos mesmos com administragio da

organizag8o. »

Diante da atualidade as Aempresas devem colocar seus colabofadores em primeiro
lugar. O mesmo nio deve ser tratado como extensio de uma mAquina, pois as pessoas -
possuem sentimento € devem ser o fator primordial para conseguir produtbs e/ou servigos de
qualidade e garantir o sucesso.

CELG ainda nfio possui implantado as praticas de QVT nem mesmo -em pequenos

~ detalhes, ndo possuindo, por exemplo, drea de laser para que os . funciondrio fiquem mais

" descontraidos, pois na mesma o colaborador tem um auto indice de reclamagfio de clientes

nervosos, causando assim, para este funciondrio, um estresse muito grande. Diante deste
exémplo, supde-se que se na mesma for colocado uma 4rea de laser de forma adequada, serd
um investimento que podera contribuir por uma melhor qualidade de vida no trabalho, pois
serd reduzida a tensdio, gerando assim resultados positivos no ateﬂdirhento e re]ac;’éio com 0
cliente consurmdor e me]horla da produtwldade Portanto seria apenas um pequeno passo para

um resultado maior.

3.1 QVT no contexto da organiza¢io moderna.

Diante do cendrio atual, as organizagBes estio investindo em alta tecnologia, recursos
humanos, seguranga do trabalho, motivagdo para melhorar a produtividade da’ instituigiio e
bem estar dos funciondrios, inseridos no grupo de trabalho da organizagdio dando énfase na
qualidade de vida no trabalho com finalidade de obter melhores resultados na produtividade,
garantindo assim uma menor rotatividade de mio de obra ‘e melhores resultados na
lucratividade da empfesa, pois qilanto menor a rotatividade de mfo de obra menor sdo os
gastos com treinamentb de novos colaboradores que causard a empresa custos desnecessarios.

De acordo "com Giovelli (2012.p 467):

O conceito de qualidade de vida (QVT) no trabalho vem gradativamente se
difundindo nas organizag6es, principalmente pelo fato de valorizar as pessoas como
vantagem competitiva. H4 cada vez mais uma conscientizagdo, calcada em leis
trabalhistas, de que é imponante trabalhar a qualidade de vida, visto que o retorno
advindo para a organiza¢fo serd nfo so rentavel, mas prmc1palmente de satisfagéio
dos seus préprios colaboradores. ,
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A QVT na empresa € essencial para melhoria dos processos produtivos. Pois a =

qualidade da mfio de obra dos colaboradores é de extrema influéncia para produzir bens e
servicos de qualidade. _

Segundo Krajewski, (2010, p.171) “satisfagio de clientes ¢é 'vquando 0s .clientes
internos e externos estio satisfeitos quando a suas expectativas em relagﬁobal um Servigo ou
produto foram atendidos ou superadas”. |

A satisfagdo dos clientes € de extrema importincia , pois ¢ através de um cliente

interno ou externo satisfeito que a empresa consegue manter suas vendas ou ao mesmo

aumentar.

Atualmente as empresas que investem em QVT possuem melhores Vcondi(;c”)es de
crescimento, pois, nas mesmas ndo possui auto indice de rotaﬁvidade de mio de obra,
menores indices de faltas no trabalho, menos erros operacionais Ie maiores fhdiceé de
lucratividade, pois quando uma empresa ndo possui despesas desnecéssérias a mesma
consegue melhores resultados nos exercicios fiscais.

Nos dias de hoje € muito comum sempre ter aquele cliente modemo inteligente
decidido, sendo bem mais exigente na qualidade de produtos e servicos no que nos anos
antepassados adicionalmente, eles tem acesso melor a tecnologia que thes da maior poder
sobre processo de selegdo. Os Gestores tem que estd ciente que QVT deve estar implantada na
organizagdio, para que os funciondrios sejam bem qualificados, tendo auto realizagdio, ,quando
todos esses fatores sdio executados corretamente melhoria na qualidade dos processos
produtivos € gerada automaticamente seja ele um produto ou servico.

Segundo Schimidt (2013, p.156):

Os processos de implementagdo de QVT nas organizagdes evoluiram de acordo
com necessidades e cendrios mercadolégicos. E claro que;, a partir do momento em
que o individuo € visto e enxergado ndo mais como uma simples parte do processo
organizagdes, as aplicagdes e implementagGes passam ter um composto muito mais
efetivo e direcionado na composigio admmlstratlva

Quando o individuo ¢ reconhecido pelos gestores nas organizagdes como um merhbro
de alta importéncia para a mesma, conseguir melhores resultados de produtividade, ou seja, de
crescimento de nome perante o mercado consumidbr, 0 mesmo se sentira realizado como
profissional € com certeza ficard satisfeito com o seu trabalho através do reconhecimento de

Seus superiores.
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Figura 01: Pirimide de Maslon.
Fonte: Chiavenato, 2004.

As necessidades fisiologicas, seguranga, sociais, status-estima, e auto realizagio ndo
pode ser diferente para nem um colaborador da empresa nos locais de trabalho, pois as
mesmas sdo necessidades que todo ser humano deve ter para, ter um bom rendimento, de

conhecimento intelectual, conhecimentos préticos e por fim ter todo o diferencial na sua vida

| sendo um colaborador auto realzado. Na empresa CELG 4 necessidade de melhoria das

necessidades fisiologicas, pois hd evidencias de colaboradores que nfio estd auto realizado,
pois a empresa ainda deixa a desejar a qualidade de vida dos seus colaboradores , na mesma
ndo hi incentivos sociais tendo em questdo somente a oferta das necessidades de seguranga no
trabalho dentro da instituigdo. | ' |

Para Chiavenato (2008, p. 67) “As necessidades fisiologicas sdo necessidades inatas,
como necessidades de alimentagfio (fome e sede), sono e repouso (canSac;o), abrigo (cdntra 0
frio ou calor) ou desejo sexual (réproduqﬁo da espécie)”.

As necessidades fisiologicas sdo necessidades primarias de um ser humano, ou seja,
sdo os fatores que o mesmo tem no seu dia, como a necessidade de alimentar, béber, ter local

para se abrigar do fiio e calor e tiver sua reprodugdo, diante do cendrio atual, ainda, é
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encontrado em vérias empresas pessoas que ainda possuem somente a neces31dade ﬁs1010g10a'
que ndo ¢ suficiente para satisfazer as necessidades humanas. S _

Chiavenato (2008, p. 67) Afirma que: “Estima s3o as necessidades relacionadas com a , |
maneira pela a qual a pessoa se vé e se avalia, isto é com a auto avaliagﬁo € autoestima”.

A autoestina de um colaborador e uns ‘dos fatores principais para -a- melhoria da
produgdio da organizagdio, pois quando uma pessoa tem um bom alto estima ela possui melho’r,
produtividade, ‘pois a mesma passa ter mais autoconfianca na exeéugﬁo de suas atividades. O
autoestima de uma pessoa € influenciado pela auto apreciagio, autoconﬁank;a, necessidade de
aprovagio social, reconhecimento social, melhor status de vida, melhor prestigio, 'reputag:ﬁd e
cbnsidera§50 de empresérios ou demais. ‘

Chiavenato (2008, p. 66) diz que: “Seguranga Leva a pessoa a proteger-se de qualquer
perigo real ou imaginirio, fisico ou abstrato”. |

A organizagdo precisam passar para seus colaboradores todas as necesSidadés, para
execugdo das suas atividades didrias, para garantic os colaboradores total seguranca e garantir
a empresa melhorem resultados de produg@io evitando despesas désneceséérias acidentes de
trabalho. |

Necessidades sociais segundo Chiavenato (2008, p.67) ”S3o as necessidades
relacionada com a vida associativa do individuo junto a outras pessoas”.

As necessidades sociais sfo fatores que todos os individuos necessitain para ter um

melhor desempenho no seu dia a dia perante a sociedade na qual o mesmo tem convivéncia

‘didria, tendo assim condigdes suficientes para cumprir seus compromissos com a sociedade.

Giovelli (2012, p. 469) diz que:

Atualmente, as organizagdes estdo reavaliando, repensando e retomando valorizacio
do ser humano, suas relagdes de trabalho e implementando os programas de
Qualidade de Vida por entenderem que, para obter a qualidade total, necessitam de
pessoas sauddveis, felizes e satisfeitas. Porem sabe-se que nem todas as empresas
estdo atentas a essa nova situagio e os investimentos nos seres humanos estéo
direcionados 4 satide e 4 seguranga, visando produzir mais.

E todas as instituicGes de trabalho seus colaboradores, devem possuir umas boas
condi¢des, fisicas, mentais ¢ com certeza eficéicia a0 executar suas atividades produtivas. Na
atualidade as empresas estdo procurando sempre a melhoria do sistema de vsegurané;a no
trabalho, que sfo sistema de seguranga do colaborador, que diminui custos e despesas com

acidentes de trabalho e também fornecer ao colaborador melhor qualidade de vida no
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‘trabalho, fornecendo ao mesmo equipamento de protegdo 1nd1v1dual para prevemr que o

mesmo sofram acidentes, que podem causar consequéncias futura. . |
Na CELG a mesma ja possui o sistema de seguranca do traba]hd imp]antado . pois a
mesma fornece aos colaboradores fodos os equipamentos de ‘pr‘otegﬁo 'individual_( epis) Para
garantir a seguranga dos colaboradores .pois os mesmo sempre estﬁd,- em situagées de riso por
se trata de eletricidade. |
Chiavenato (2008, p. 368) afirma que:

Desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores importantes na
determinagio da QVT. Se a qualidade for pobre, conduzira 4 alienagdo do
empregado e 4 insatisfagio, 8 m4 vontade, ao declinio da produtividade, a
comportamentos contraproducentes (como absenteismo, rotatividade, roubo,
sabotagem, militdncia sindical etc.). Se a qualidade for boa conduzra a um clima de
confianga e respeito mituo, no qual o individuo tentara a aumenta suas contribuicées
e a elevar suas oportunidades de éxito psicologico e a administragdo tendera a
reduzir mecanismo rigido de controle social.

A QVT ¢ um fator que tem como finalidade methorar as atitudes organizacionais de
forma direta nas atitudes dos colaboradores dentro da organizagdo , quando o mesmo trabalha
dentro da instifuigﬁo com melhores condi¢Ges .de 4 mais critérios para valorizar ej organizag8o
, tendo em vista que nfio podem causar danos que possa vir prejudicar a empresa que trabala,
pois 0 mesmo ird prejudicar a se mesmo.

Segundo Giovelli (2012, p. 468) afirma que no passado havia uma preocupagiio com
a qualidade de vida no trabalho representada pela satisfagio ¢ bem _estar. do trabalhador,
visando facilitar a execucfio de sua tarefa e reduzir o excessivo esforgo fisico no trabalho.

Na atual realidade ha melhores condicdes de QVT, na empresa CELG Unidade
Rubiataba ainda nio hi preocupagiio da real implementagio das praticas QVT, - pois h4
necessidade de implantago para a melhoria da execucfio das tarefas, melhoria do -esforgo
fisico e mental dos colaboradores inseridos no quadro de funcionario. |

Chiavenato (2008, p. 365) afirma que: ‘Ndo sdo apénas as condigdes fisicas de
trabalho que importam. E preciso algo. As condigbes sociais e psicolgicas também‘ fazem
parte do ambiente de trabalho”.

Nas organizagdes nfio devem ser verificados somente o aspecto . fisico do
colaborador, pois ha varios aspectos que ajudam na melhoria da produtividade dos mesmos
entre eles estio classificados as condigBes sociais e psicologicas. As condigSes psicologicas

dos finciondrios da organizagio devem ser avaliadas diariamente pelo gestor da instituigio
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para aumento da produtwldade e total satlsﬁ:lg:ao dos empregados por ser reconhec1dos pelos |
seus superlores '

Perante a real. situtagio da empresa CELG Unidade Rublataba hi necessxdade do
gestor da unidade trabalhar o psicologico dos funciondrios tendo ‘maior conhemmento de seus
problemas, dando a mesma oportunidade de dar sugestoes de meloria para atual
administragﬁo da unidade, tendo em vista uma administragio com trabalho em equipe ‘que terd
melhor desenvolvimento de producfio de servigos.

Para Giovelle, (2012, p.470):

As organizagdes modemas tendem cada vezmais a valorizar seus recursos humanos
em busca de maior competitividade, resgatando sua qualidade pessoal, sua
autoestima e motiva¢do; Considerando seus valores pessoais, possibilitando, assim,
autonomia nas decisdes para atingir um desempenho que permita 6timos resultados.

Nas émpresas no cendrio atual a um alo investimento em recursos humanos, mais a
necessidade. de investimento maior para qﬁe a instituigio tenham maior ‘competividade, as
qualidades pessoais dos funciondrios devem ser resgatadas, valorizando a cultura dos mesmos
e dar oportunidade para os mesmos dar sugestdes para melhoria da produgao causando assim
eficdcia nos resultados referente a produgfio dos servigos , tendo em vista esse - concelto cabe a
empresa CELG Unidade Rubiataba colocar o mesmo em prética.

Giovelli (2012, p. 471) Afirma que: “O comportamento humano passa a ser estudado
por alguns psicélogos que concluem que todo o comportamento e motivado, isto €, provocado
a partir de alguma necessidade dentro do homem e nfio imposto a ele”.

O comportamento humano € causado por infimeros motivos que sfo prejudiciais a
qualidade de vida no trabalho, esse fator & causado por problemas de relacionamentos entre
familiares, amizades ou colegas de trabalho quando ha atritos nos _fe]acionamentos
interpessoais entre o mesmo. Para os colaboradores de a empresa CELG ter um melhor
comportamento dos colaboradores, é necessdrio que a mesma tenha uns bons estudos
psicologicos dos finciondrios dando ao mesmo o foto de confianga de se abrir com seus
superiores, para 0 mesmo ajuda-los a resolver seus problemas psicologicos se ter custos e ter
melhor credibilidade com o trabalhador, aumentando assim a produgdo de servx;os com

colaboradores satisteitos.
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4.

RESULTADOS E DISCUCOES

Diante do perante pesquisa, sio de extrema necessidade abrir em questdes que

procuram a definir as dificuldades qﬁe a empresa possui para implantar,' avaliar a im;_:orténéia

da implantagio e por fim avaliar juntamente com os finciondrios o atual s,i’svtema'vde produc;éo

da empresa CELG, Sendo assim ‘sugefidas‘ novas ideias para meloria da produgio da mesma.

Grifico 1- Idadg

Fonte - Elaborada pela autora: 2015,

A pesquisa referente a4 idade dos colaboradores da empresa tem como finalidade
demonstrar a idade do colabores que a empresa possui na sua equipe de ‘trabalho. De acordé
com figura apresentada acima a empresa possui maior indices de funciondrios de 28 a 65 anos
tendo assim pessoas com mais tempos de trabalho sendo assim primordial que os mesmos

possuam melhor qualidade de vida no trabalho.
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Grifico 2 - Sexo

$x

Fonte - ElaBoréda pélé, ‘autora: 2015.

A figura citado acima demonstra que o indice de trabalhadores da organizagfio, tem
maior quantidade de funciondrios masculinos, cendrio que vem sendo modificado na maioria
das organizagBes, onde as mulheres estio sendo mais valorizadas e ganhando seu espago no

mercado de trabalho.

Grafico 3 - Conhecimento sobre Quali%ﬂé de Vida de Trabﬁlho QVT m'

Fohte- Elaborada pela autora 2015.

As perguntas referentes ao conhecimento sobre qualidade de vida no trabalho tem
total influéncia para ter conhecimento da determinada populagéio /amostra a ser pesquisada,
pois serve para saber o real conhecimento dos colaboradores sobre o sistema qualidade de
vida no trabalho. De acordo com dado’s“e»sfatl'sticos apresentados acima na figura afirma que

todos os colaboradores tem conhecimento sébre QVT.
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A pesquisa referente ao tempo de servico tem como finalidade demonstrar que a
empresa possui pouca rotatividade de mfio de obra, tendo em questdo os dados indica que a
empresa CELG possui funcionarios com fidelizago de mfo de obra permanecendo por

longos periodos de trabalho na empresa.

Gréficoms - Existe proximidade entre ggg‘éncia e funcionirio
: / - 8

s : ¢

Fonte - E]aBorada bela autbré 2015;

De acordo com as pesquisas os colaboradores da empresa CELG unidade Rubiataba
estio ciente dessa importincia participagio de seus superiores e aﬁr_ma que .0s mesmos tem

proximidade total com os colaboradores do operacional.
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Fonte - El 8

aborada pela autora 2

A geréncia da empresa de acordo com a maioria dos cola_boradoreé entrevistados na
presente pesquisa afirma que a geréncia tem preocupagfo com a qualidade de vida no trabalho
dos colaboradores, tendo em vista esse ponto positivo da empresa fica mais facil a

implementagdo da ferramenta QVT na organizagfo.

Grifico 7 - Possibilidade de a empresa aumentar produtividade se funcionarios possuir melhor qualidade
de vida no trabalho. - '
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A QVT relacionada a pesquisas'aplicadas tem total acé'ﬁabﬂidade' para o aumento da.

produtividade dentro da organizagio tendo em vista assim total aceitabilidade .para‘ melhoria

dos processos produtivos da empresa.

Sk

Fonte - Elaborada pela autora 2015.

Uma 4rea lazer na empresa CELG de acordo com 4 pesquisa deve ser criada com
urgéneia, pois houve aceitabilidade de todos os fincionarios sendo assim indicada a empresa

a criagdo da mesma.

Grafico 9 - Qu

alidade "de vida influencia na melhoria da produg:ﬁq

s5s -

Fonte P Eiz:borada pela autora 2015.
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A QVT na atualidade proporcionada de forma direta na melhoria sendo assim
evidenciado teoricamente por autores citados anteriormente no presente referencial tedrico e

no mesmo provado a na prética pela pesquisa de campo representada na ﬁgLira 10 acima.

Grifico 10 - Sistema de producio implantado para melhoria da produtividade da CELG considerado
como?

Fonte - Flaborada pela autora 2015.

- De acordo com a pesquisa de campo realizada na empresa, o sistema de produggio e
considerado razodvel tendo assim necessidade de implantagfio - da qualidade de vida no
trabalho que foi evidenciado como melhor ferramenta de para o apimento da produtividade

que foram afirmados pela maioria dos colaboradores da instituigdo pesquisada.

5. CARACTERICAO DA EMPRESA

Caracterizar principais Recursos Humanos da Empresa:

v' Categoria dos profissionais que atuam na empresa: eletrotécni'cos,. eletricistas,
Atendentes, e outros. l

v' Divisio técnica de trabalho (cargos e tarefas): E divido em 2 depaftamentos 0
Comercial ¢ o Operacional. O departaménto' comercial é combosto 4p.or 1 gerente qﬁe

tem a supervisdo dos servicos executados pelos atendentes aos clientes e ao. apoio dos
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-~ tarefa r_ealizadés na companhia: atendimento ao cliente, érqﬁivarrlgnﬁo d_e-"d0cumentos
etc. o | ' “ o

v" Verificar a qualificagdo dos funciondrios dividindo em qualiﬁcados nio qualiﬁcados -
e tIpOS de  treinamento oferecidos: Todos recebem  treinamento constante para o
aprrmoramento de suas fungoes

v Condl_g:oes de jornada de trabalho: 40 horas semanal.

v" Descrever a rotatividade da mio de obré: O servico de atendirneﬁt0~ ¢ realizado
principalmente na é4rea de atendimento. A fiscalizagio doé ~servigos realizados por

empresas terceirizadas € supervisionada pelo gerente da agéncia.

Atendimento Celg
Figura 2- Layout. Elaborado pela autora, 2015.
DC AG.RB
i
. 3 £
D. COMERCIAL D. OPERACIONAL
‘ ; COORDENACAO -
GERENTE OPRACIONAL
f v ; 1 f - |
ATENDIMENTO APOIO - ELETRICISTA ELETROTECNICOS
PRESTADORES
" SERVICOS:
OPERACIONAIS

Figura 3 — Organograma. Elaborado pela autora, 2015,
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do presente trabalho ¢ demonstrar para os gestores da empresa
Companhia De Energia Elétrica de G01as - CELG) unidade Rubiataba — GO que suas
atividades podem ser desenvolvidas, tendo como foco a quahdade de vida no trabalho para o
aumento da produgfo/prestacio de servigos. A |

No mesmo demonstra e comprova através de dados estatisticos para os gestores da
empresa que a qualidade de vida no trabalho influencia diretamente na . produtividade da
organizagdo, garante que o colaborador ird trabalhar com mais motivagsio dando total suporte’
para a evolugéio da empresa.

A QVT no cendrio atual deve ser enfatizada nas empresas, pois a mesma leva
satisfagéio ‘total dos colaboradores executarem suas tareﬁl§ didrias, poi§ os mesmo estio com
mais conforto psicologicos tendo assim melhores condicdes de trabalho € menos custa para
empresa devido sobrecarga de efeitos psicoldgicos dos colaboradores.

De acordo com a pesquisa aplicada na empresa CELG unidade de Rubiataba
evidencia que a empresa possui um espago fisico grande que pode ser melhorado para
melhoria da QVT dos seus fincionarios, ndo possui alta rotatividade de mfo de obra, sendo
todos bem qualificados para execugfio das atividades produtivas, a mesma, é conceituada no
estado de Goids como a lider de mercado no seguimento de fornecimento de energia elétrica
mais ainda nfio possui implantado o sistema de gestfo de qualidade de vida no trabalho.

Por -fim consideramos que a CELG Distribuigio de energia elétrica do estado de
Goids unidade Rubiataba € uma empresa que possui uma geréncia participativa que um
diferencial que influéncia muito nos processos produtivos e no relacionamento interpessoal
dentro da organizagio mais ainda estd pecando em um fator que de acordo com as pesquisas
levantados neste trabalho & o fator primirio para aumento da produtividade da mesma sendo |
assim sugetimos a organizagio que a mesma faca uma 4rea de lazer para os finciondrios e
implante a o sistema de gestio de qualidade de vida no trabalho para atingir a eficacia nos

processos produtivos.
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APENDICE

QUESTIONARIO DE PESQUISA DE CAMPO NA EMPRESA CELG =

DISTRIBUICAO DE ENERGIA UNIDADE DE RUBIATABA
Marque um x para alternativa Correta em sua percepgio e realidade.
1. Idade

()18 a0 28

()28a0 65

1. Sexo
() Feminino
() Masculino

3.Conhecimento sobre Qualidade de Vida de Trabalho QVT
() Sim ( )Nio

4. Tempo de trabalho. na CELG
( )De 1 a3 anos;

( ) De 3 a % anos;

( ) De 5 a7 anos;

() Mais de 7 anos.

5.Existe proximidade entre geréncia e fincionario
( )Sim ( )NZo

6.Preocupacdo da geréncia com qualidade de vida dos funcionarios

() Sim () Nio

7. Possbilidade de a empresa aumentar produtividade se finciondrios possulr melhor
quahdade de vida no trabalho .

() sim Nio () : ’

8.Criagdo de é4rea de lazer como forma de melhorar ‘as relagSes interpessoais entre
funcionarios?

( )Sim ()Néo

9.Qualidade de vida influencia na melhoria da producso
() sim ( )Nzo
10.Sistema  de produg:ao implantado para melhoria da produtwldade da CELG conslderado

. como

() Péssimo ();Razpavel () bom () 6timo
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