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RESUMO

A presente pesquisa teve como objetivo analisar a qualidade de vida no trabalho
(QVT) dos funcionarios da JMZ irrigacdo, uma empresa de Irrigacdo e Produtos
Agropecuarios. Para alcanca-lo, fez-se necessario realizar um diagnéstico geral,
verificando as percepg¢des dos funcionarios diante do ambiente em que trabalham. A
pesquisa possui carater quantitativa, realizado com uma amostra (M=15) de 23
funcionarios segundos dados da empresa JMZ lIrrigacdo, relacionado de forma
aleatéria, o que é que vale uma amostra representativa de 65,2%caracteriza-se
como um estudo de caso, que coletou dados através de um questionario baseado no
modelo de Fernandes (1996). A andlise desses resultados indica que, segundo a
percepcdo dos empregados € que a maioria sdo homens com indice de
aproximadamente 87% e a minoria sdaomulheres com 13%, com relacdo a
escolaridade a grande parte tem o 2° grau completo, chegando a 46% dos
funcionarios, em seguida vém os que estao cursando o nivel superior com 27%, 0
2° grau incompleto tem 20% dos funcionarios e com 7% os que sdo pos-graduados,
referente ao salario 47% estdo satisfeitos e 33% muito satisfeitos por reconhece 0s
talentos e habilidades, e 20% pouco satisfeito devido ter apenas o 2° grau
incompleto, quanto ao treinamento 60% dos funcionarios estdo bastante satisfeitos e
33% pouco satisfeito, 7% estédo muito satisfeito, pode-se concluir que a qualidade de
vida dos funcionarios demostrou bastante satisfeitos com a melhoria,é um elemento
fundamental para o desenvolvimento dos colaboradores e da organizagéo.
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LIFE AT WORK QUALITY: A CASE STUDY IN THE COMPANY JMZ IRRIGATION
AND AGRICULTURAL PRODUCTS

ABSTRACT

This study aimed to analyze the quality of work life (QWL) of JMZ irrigation officials,
one of Irrigation and Agricultural producer. To reach it, it was necessary to conduct a
general diagnosis by checking the perceptions of employees on the environment in
which they work. The research has quantitative character, conducted with a sample
(M = 15), 23 employees second data of JMZ Irrigation company related randomly,
which is worth a representative sample of 65.2% is characterized as a study case,
which collected data through a questionnaire based on the model of Fernandes
(1996). Analysis of these results indicates that, as perceived by the employees is that
most men are content to approximately 87% and the minority are women with 13%,
with respect to schooling much has the 2nd School graduate, reaching 46%
employees then come those attending higher level of 27%, the 2nd incomplete grade
has 20% of employees and 7% who are post-graduates, regarding the salary 47%
are satisfied and 33% very pleased recognizes the talents and skills, and 20%
somewhat satisfied due only have 2 finished basic education, as the training 60% of
employees are very satisfied and 33% somewhat satisfied, 7% are very satisfied, it
can be concluded that the quality of life of employees demonstrated quite satisfied
with the improvement, it is a key element for the development of employees and the
organization.

Keywords: Quality of Life at Work: Safety, Health and Quality.

1 INTRODUCAO

Qualidade de Vida no Trabalho é o conjunto de fatores que determina o bem-
estar do colaborador, se ele leva ou ndo uma vida adequada dentro da organizacéo,
ou seja, é a busca de melhores condi¢des de vida no trabalho. Por isso que a QVT
(qualidade de vida no trabalho) se torna imprescindivel no ambiente interno e
externo dentro de uma empresa. O nivel de satisfacdo em alta do empregado,
também pode ser questdo chave para a sobrevivéncia da empresa no mercado.
Envolve a implementagdo de melhorias e inovagbes gerenciais e tecnologicas no
ambiente.

Este trabalho tem a finalidade de avaliar a satisfacdo e a motivagdo, com
énfase na qualidade de vida dos colaboradores da JMZ IRRIGACAO E PRODUTOS
AGROPECUARIOS LTDA. O programa de qualidade de vida no trabalho veio para



melhorar as condi¢cdes de trabalho, e com ele veio a participacdo ndo s6 dos
trabalhadores mais também do empreendedor.

Destaca-se que a conquista da qualidade de vida, em grande parte, depende
do préprio individuo, tanto na organizacdo como fora dela, estando diretamente
ligado ao seu alto estima e alto imagem, ao engajamento profissional, politico, social
e, acima de tudo, de sua postura na transformacéo da realidade e da consciéncia de
seus direitos e deveres.

Uma das maneiras de se elevar a importancia deste trabalho se da pelo fato
de que o tema ser bastante atual e cada vez mais ressaltado dentro das empresas,
as quais tém procurado valorizar seu colaborador, pois com eles motivados e
satisfeitos, a empresa obterd mais produtividade e consequentemente resultados
positivos para a organizagao.

A JMZ IRRIGACAO E PRODUTOS AGROPECUARIOS LTDA é especializada
no segmento de Projetos e Montagem de Instalacdo de sistemas de irrigagao
destinados a agricultura e jardins nas seguintes modalidades: aspersdo e
gotejamento (automatica, semi-automatica e manual), além da venda de produtos e
equipamentos destinados a Agricultura e Pecuéaria. Fundada em 1997, localizada no
bairro de Lagoa Nova, na Av. Cap. Mor Gouveia n° 1560, Natal/RN, Formada e
dirigida por dois s6cios, a JMZ disponibiliza de um imenso estoque de produtos e de
um corpo de trabalho sempre pronto para atender aos consumidores. A empresa é
formada por 23 (vinte e trés) funcionérios. J& estd no mercado ha 18 anos, néo
possui filial e sua area de abrangéncia alcanca todo o Rio Grande do Norte e
Paraiba, podendo atender em outras areas proximas, dependendo das
necessidades dos clientes.

Nos dias de hoje, € muito comum ter a qualidade de vida no trabalho
comprometida, devido a varios fatores, como por exemplo: problemas sociais,
culturais e pessoais. Porém, o termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT esta se
destacando cada vez mais dentro das empresas, as quais vém fazendo grandes
esforcos para sobreviver no mercado de trabalho, que por sua vez, vem ficando
mais concorrido, devido a evolucdo da tecnologia, ou seja, o diferencial competitivo
esta no investimento humano, de forma a contribuir em melhores condi¢cdes de
trabalho e qualidade de vida dos funcionérios. Assim, reconhecer a importancia dos
profissionais para a organizag@o € um aspecto de valor incalculéavel.

O trabalho executado pelos funcionérios que lidam com produtos téxicos



envolve segurancga no trabalho, que passa obrigatoriamente pela Qualidade de Vida
no Trabalho, fazendo com que haja toda uma preocupagéo da empresa com 0S Seus
funcionarios.

Entdo, uma analise da qualidade de vida se faz necessario, pois determinara
quais serdo os beneficios advindos da melhoria do bem estar dos funcionarios e se,
0S mesmos, sdo valorizados enquanto pertencente a equipe de colaboradores.

Sendo assim, o problema central do trabalho esta relacionado a responder a
seguinte questdo: Como os funcionarios percebem a qualidade de vida no trabalho
na empresa JMZ Irrigacdo e Produtos Agropecuérios?

Diante desse contexto, o estudo tem como objetivo: analisar a percepcao dos
empregados da empresa com relagdo a qualidade de vida no trabalho da empresa
JMZ Irrigag@o e Produtos Agropecuarios.

O principal objetivo da QVT a ser aplicada na empresa, € provocar uma
reflexdo sobre os problemas observados, levando assim sinalizagéo de agbes para
construgcdo de um ambiente cada vez mais favoravel e satisfatério que possa
possibilitar ao maximo a eficiéncia e eficacia das tarefas.

Com os colaboradores motivados, a empresa obtera maior produtividade e
consequentemente resultados positivos para a organizagao.

Ha viabilidade no programa de Qualidade de vida no trabalho, pois além de
livre acesso dentro da organizagdo para a aplicacdo da mesma, os colaboradores
necessitam de uma motivagdo para que ndo ajam abstinéncias, insatisfacbes e

stress no ambiente de trabalho.

2REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, estdo presentes conceitos, teorias e citacdes de autores que
buscam dar um embasamento ao presente estudo, para que o titulo Qualidade de

Vida no Trabalho seja estudado e fundamentado ao longo da pesquisa.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nos dias atuais, ocorre uma constante busca por qualidade de vida com as

transformagbes do ambiente empresarial. Fatores sobre a vida das pessoas, das



organizacOes e da sociedade estabeleceram uma inter-relagéo e interdependéncia.

Resultando dessa forma na conscientizagéo das pessoas e na busca de melhorias.

Um elemento fundamental em qualquer comprometimento com a ética no
trabalho e a responsabilidade social da organizacdo é o tratamento dado
aos funcionarios. Todas as organizacbes devem ser administradas visando
ao sucesso, mas também a satisfacdo das pessoas que fazem o
trabalho.(SCHERMERHORN, 1999, p 34).

Segundo Schermerhorn (1999, p. 34), € muito importante que o0s
administradores e superiores da empresa, tratem os seus funcionarios com respeito,
e vejam o valor que cada um tem dentro da organizagéo, para que possam dar o

maximo do seu trabalho.

2.1.1historico dequalidade de vida no trabalho

Ha muito tempo, ao se falar em qualidade nas organiza¢cbes, as pessoas
tinham em mente apenas a producgédo; No entanto, nos dias atuais, as empresas nao
buscam apenas a qualidade do trabalho, mas a qualidade de vida dos seus
funcionarios. A partir disso, a historia sera desenvolvida ao longo do tempo.

Embora as discussdes a respeito da qualidade de vida no trabalho sejam
recentes, esse termo surgiu por volta de 1950, quando apareceram as preocupacgdes
iniciais com o homem x trabalho x organizagdo no ambiente empresarial. Isso
aconteceu durante o periodo de revolugdo industrial, no qual os operarios
reivindicam por melhores condi¢des de trabalho, menores jornadas e salarios mais
justos. A QVT veio como o intuito de diminuir o esforco fisico de muitos
trabalhadores. Como esses, poderiam ser citados varios outros exemplos.

No entanto, apenas nos anos 60, as preocupagdes com a Qualidade de Vida
no Trabalho tomaram impulso Fernandes (1996).

De acordo com Fernandes (1996) o aumento da responsabilidade fez com
que o trabalhador tivesse mais obrigagdes sociais na organizagao, fazendo com que
0S cientistas e dirigentes organizacionais pesquisassem melhores formas de
realizagéo do trabalho.

Para Franca Junior e Pilatti (2004), que afirmam que “empregados satisfeitos,
comprometidos com a tarefa e a missdo da empresa num ambiente de cooperagéo,

produzem mais e melhor e que uma mudancga da visdo da empresa comecga pelos



empregados e chegam aos clientes”. Desta forma, vem crescendo o interesse pela
qualidade de vida nas organizages nos Gltimos anos. E um processo que consolida
a busca do desenvolvimento humano e organizacional. Por isso os empregados

estdo satisfeitos, tornando-se possivel alcancarem objetivos de ambas as partes.

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do homem
desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos em outros contextos,
mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem - estar ao
trabalhador na execucgéo de sua tarefa. (RODRIGUES, 1994, p. 76).

De acordo com Rodrigues (1994, p. 76) a QVT veio para melhorar o ambiente
dos colaboradores e ajudar na produtividade e no desenvolvimento para que cada

vez mais a empresa traga satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores.

Nos anos 1998-1999, qualidade de vida é estar saudavel, desde a saude
fisica, cultural, espiritual até a salde profissional, intelectual e social. Cada
vez mais as empresas que desejarem estar entre os melhores do mercado
deverdo investir nas pessoas. Portanto, qualidade de vida é um fator de
exceléncia pessoal e organizacional. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 43).

Quanto a Limongi-Franga (2004), as empresas estao se preocupando com 0s
minimos detalhes para se destacar no mercado, investindo muito nas pessoas,
desde a saude em geral, até a parte motivacional, para que obtenham resultados

satisfatorios.

2.1.2 evolugédo do conceito de qualidade de vida no trabalho

Observa um crescente e continuo interesse pela melhoria da qualidade de
vida no ambiente de trabalho, que por sua vez, favoreceu o surgimento de novos

conceitos, definicbes e entendimentos sobre esse tema.

Quadro 1 - Evolugéo do Conceito de QVT (NADLER; LAWLER, 1983)

CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DO QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1- QVT como uma variavel Reacao do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a
(1959 a 1972) gualidade de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcao.

2- QVT como uma
abordagem (1969 a 1974)




Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e torna-lo mais produtivo e mais satisfatério.
QVT era visto como sinbnimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com
integracao social e técnica.

QVT como um método
(1972 a 1975)

Declaracao ideologica sobre a natureza do trabalho e as rela¢des dos
QVT como um movimento trabalhadores com a organizacdo. Os termos - administracdo
(1975 a 1980) participativa e democracia industrial - eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

Como panacéia contra a competicdo estrangeira, problemas de
gualidade, baixa taxa de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

5. QVT como tudo (1979 a
1982)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo

6. QVT como nada (futuro) . “ : A ;
passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Fernandes (1996, p. 42).

A evolucdo do conceito de QVT tem como objetivo buscar meios para
satisfazer as necessidades basicas do ser humano. Com isso, trazendo beneficios
tanto para o empregador como para o empregado. Portanto, com a evolugédo desse
tema, 0s empresarios viram que é importante o seu colaborador compartilhar nas
decisdes que afetam diretamente na empresa, contribuindo com suas experiéncias e
conhecimento; com o intuito de agregar mais valores a empresa, valorizando o seu

funcionario.

2.1.3 conceito de qualidade de vida no trabalho

Para Limongi-Franca (2004) qualidade de vida é a sensagdo bem-estar,
proporcionada pelo atendimento das necessidades individuais, do ambiente social e
econdmico e das expectativas de vida. Qualidade de vida significa, portanto,
procurar atender as pessoas em suas hecessidades relacionadas as dimensdes
mental, fisica, social, emocional e espiritual. Sendo assim, a definicdo de qualidade
de vida é tdo ampla quanto a dimensdo do ser humano, uma vez que perseguir
qualidade de vida significa entender e procurar atender a pessoa em suas
necessidades integrais. As empresas que estiverem conscientes de que a
competitividade requer produtividade com qualidade, devem investir ndo sé em

tecnologias, mas também nas pessoas que trabalham na organizagéo.



O tema qualidade de vida no trabalho tem sido tratado como um leque
amplo e, geralmente, confuso. As definicbes de QVT véao desde cuidados
médicos estabelecidos pela legislacdo de salde e seguranca ate atividades
voluntarias dos empregados e empregadores nas areas de lazer,
motivacao, entre inmeras outras. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 24).

Neste aspecto Limongi-Franca (2004), define que a qualidade de vida no
trabalho abrange vérias necessidades, desde cuidados com a saude até a

motivagéo de colaboradores da organizacéo.

O conceito de QVT é de certa forma abrangente e precisa ser definido com
clareza, uma vez que, como enfatizam Wether e Davis (1983), os cargos /
postos de trabalho representam ndo apenas uma fonte de renda para os
trabalhadores, mas também um meio de satisfazerem suas necessidades
de toda ordem, com reflexos evidentemente em sua qualidade de vida.
(FERNANDES, 1996, p. 36).

Segundo Fernandes (1996), foi visto que a sociedade percebe que a
Qualidade de Vida e a Saude sao ativos importantes, envolvendo dimensoes fisica,
intelectual, emocional, profissional, espiritual e social. Devido a isso, o programa de
QVT tem grande importancia dentro das organizagdes e gera melhores condi¢gdes de

vida.

O conceito de QVT implica um profundo respeito pelas pessoas. Para
alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizac6es
precisam de pessoas motivadas, que participem ativamente nos trabalhos
gue executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas
contribui¢cdes. (CHIAVENATO, 1999, p. 391).

De acordo com Chiavenato (1999), as empresas precisam de colaboradores
gue tenham disposi¢cado, que participem, sejam motivados e executem suas tarefas.
E importante trabalhar com a competéncia gerencial na gestio das pessoas, na qual
0 objetivo é atender as necessidades dos clientes internos e, por sua vez, suprir as
dos clientes externos, ou seja, para atender as exigéncias dos clientes externos, as
organizagfes precisam primeiramente satisfazerem seus funcionérios que sdo os

responsaveis pelos produtos ou servigos oferecidos.

Qualidade de vida no trabalho €, sem davida, uma preocupagédo crescente e
fundamentada, de todas as empresas que buscam ser altamente
competitivas, em mercados cada vez mais globalizados. Hoje, ha uma
unanimidade na certeza de que o homem é o principal elemento
diferenciador, e o agente responsavel pelo sucesso de todo e qualquer
negocio. (FERNANDES, 1996, p. 11).



Com relagéo a Fernandes (1996), um programa de Qualidade de Vida existe
para gerar estratégias, com o intuito de promover um ambiente saudavel que
estimule e dé suporte aos colaboradores e a empresa, conscientizando que sua
saude est4 diretamente relacionada a sua qualidade e produtividade. Com isso, esta
cada vez mais nitida, a necessidade do programa QVT nas empresas, as quais
estardo compativeis com o mercado que estd cada vez mais concorrido. E bem
importante ter um diferencial em relagdo aos concorrentes. Portanto, o homem
torna-se o principal elemento para o crescimento e 0 sucesso.

Para alcancar a qualidade de vida, que é o grande anseio do ser humano, o
mercado esta cada vez mais competitivo e exigente, movido pela velocidade das
informac¢des geradas por um mundo globalizado e pelos avancos tecnolégicos,

Como foi dito por Limongi-Franga (2002), “Qualidade de vida no trabalho é o
conjunto das agbes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho”

Tanto para Fernandes (1996) quanto para Franga (2002) a Qualidade de Vida
no Trabalho passa por um grande desafio na gestdo dos fatores que afetam
diretamente o bem-estar dos funcionéarios, a sua produtividade e resultados no

trabalho executado.

Qualidade de vida no trabalho, considerada indispenséavel a produtividade e
a competitividade, cruciais a sobrevivéncia para toda e qualquer empresa.
Partindo-se desta conviccdo, mensurar 0s niveis de satisfacdo dos
empregados sobre suas condicdes de trabalho é também uma questéo -
chave para o sucesso empresarial. (FERNANDES, 1996, p. 13).

Fernandes (1996) afirma que a qualidade de vida no trabalho veio para
melhorar o ambiente, torna-lo mais produtivo e mais satisfatorio; trazendo assim,
muitos beneficios para os colaboradores e para a empresa. Tornando dessa forma,
um ambiente agradavel. O profissional deve estar com o nivel de satisfagédo elevado,
tendo em vista que eles séao aliados na corrida pela sobrevivéncia, pois profissionais
desmotivados e insatisfeitos com certeza ndo produzirdo produtos e servicos de
gualidade e, consequentemente, comprometerdo as chances de sobrevivéncia da
organizagao.

“Qualidade de Vida no Trabalho é ouvir as pessoas e utilizar ao maximo
suas potencialidades. Ouvir é procurar saber 0 que as pessoas sentem, 0
gue as pessoas querem, 0 que as pessoas pensam... e utilizar ao maximo
sua potencialidade é desenvolver as pessoas, e procurar criar condicdes
para que elas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a empresa”.
(FERNANDES, 1996, p. 38).
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Em funcdo de Fernandes (1996), € de extrema importancia que devemos
ouvir os colaboradores para que possa atender suas necessidades bésicas, com
isso, eles desenvolvam o seu trabalho com seu potencial maximo e

consequentemente gerar uma organizagao mais produtiva.

Qualidade de vida no trabalho envolve uma dimenséo especifica do local
onde as relagbes de producdo ocorrem. Trata-se de reconhecer que
grande parte das relagdes de trabalho, de suas praticas e seus valores
nascem de experiéncias no chdo de fabrica, dos processos de controle da
producdo, dos tempos e movimentos, evoluindo para qualidade total e
critérios de exceléncia. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 26).

Conforme Limongi-Franga (2004), a QVT tenta visar os valores de cada
colaborador, seus deveres, e que tenham os seus devidos reconhecimentos e
devidas motivagbes para que aconteca uma boa qualidade de vida no trabalho, do

inicio da produgéo, na organizacéo ate os critérios de exceléncia,

Na verdade, porém, sdao as reformula¢des a nivel do trabalho em si que
constituem o objetivo principal das a¢fes implicadas na qualidade de vida
no trabalho (QVT), visando garantir maior eficacia e produtividade e, ao
mesmo tempo, o atendimento das necessidades basicas dos trabalhadores.
Assim sendo, quando adequadamente proposto, um programa de QVT tem
como meta “gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho
envolve, simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de
autonomia a nivel do cargo, recebimento de recursos de “feedback” sobre o
desempenho, com tarefasadequadas, variedade, enriqguecimento do
trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo.”
(WALTON, 1973 apud FERNANDES, 1996, p. 36).

Como foi visto, para Fernandes (1996), é necessario que haja um recurso de
feedback sobre o desempenho dos colaboradores, para ver se realmente a
implementacdo da qualidade de vida no trabalho conseguiu alcangar o seu objetivo
de tornar a organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo.

Partindo desse contexto para Limongi-Franga (2002) os novos paradigmas de
modos de vida dentro e fora da empresa, construindo novos valores relativos as
demandas de qualidade de vida no trabalho.

Segundo (LIMONGI-FRANCA et al, 2002, p. 296), estdo sendo estruturados
por diversos segmentos da sociedade e do conhecimento cientifico, entre os quais

destacam-se:
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- Saulde: visa preservar a integridade fisica, psicoldgica e social do ser
humano, em vez de atuar sobre o controle de doencas e propiciar maior expectativa
de vida e reintegragéo profissional da pessoa que adoece.

A partir disso, € de extrema importancia que as pessoas que trabalham o dia
inteiro sentadas, devem ter pelo menos uma hora em que possam se alongar fazer
um exercicio para evitar lesdo por esforco repetitivo, principalmente, para pessoas
que trabalham com computadores. Observa-se que a postura corporal também é um

item muito importante e merece atengéo por parte da empresa.

— Ecologia: ciéncia em que o homem é parte integrante e responséavel pela
preservagdo do ecossistema e dos insumos da natureza, bem como ator do

desenvolvimento sustentavel.

Na verdade, todos devem prestar atencdo na preservacdo da natureza, pois
ela é fundamental na vida do ser humano e também para a imagem da

empresa.

— Ergonomia: estuda as condi¢fes de trabalho ligadas & pessoa. Fundamenta-
se na medicina, na psicologia, na motricidade e na tecnologia industrial,

visando ao conforto e ao desempenho nas diversas posi¢cdes de trabalho.

H& de convir que um ambiente interno com maquinas de udltima geracao,
ajuda muito na realizacdo do trabalho, entretanto, o mais importante é que o
funcionéario seja especializado, ndo s6 na operagdo maquinaria, mas na funcéo que

foi determinado a fazer para que haja um conforto na operagao.

— Psicologia: demonstra a influéncia das atitudes internas, as perspectivas de
vida da pessoa e a importancia do significado intrinseco das necessidades

individuais para seu envolvimento com o trabalho em conjunto com a filosofia.

E preciso ressaltar que a motivacdo se encaixa nesse item, pois levara o
colaborador a ter um envolvimento a mais no trabalho e um melhor desempenho em

sua fungao.
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— Sociologia: atua sobre a dimensdo simbdlica do que é compartilihado e
construido socialmente, demonstrando as implicagfes de quem influencia e é
influenciado nos diversos contextos culturais e antropolégicos da empresa.
Com relagcdo a um ambiente de trabalho, é inevitavel que nao aconteca

intrigas, alegrias, sucesso, satisfagcdo, amizades, colegas profissionais, entre outros
fatores, a parte social e relagbes interpessoais sdo de extrema importancia para que
uma organizagdo sobreviva em harmonia e que a imagem da empresa seja

agradavel desde a primeira impresséo do cliente.

— [Economia: enfatiza a consciéncia de que os bens sdo finitos e que a
distribuicdo de bens, recursos e servigos deve envolver de forma equilibrada

a responsabilidade e os direitos da sociedade.

Na verdade muitas empresas fornecem palestras para conscientizar os seus
funcionéarios dos riscos que a natureza pode trazer se ndo usarmos seus recursos de
forma correta e inteligente, focando nas mais simples atividades, como: desperdicio
de &agua e energia gasta sem necessidade e que fazem a diferengca tanto

ambientalmente quanto no orgamento da organizagao.

— Administracdo: procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para
atingir resultados, em ambiente cada vez mais complexo, mutavel e

competitivo.

E preciso ressaltar que um ambiente interno agradavel com treinamento de
funcionarios para uma melhor realizagdo das tarefas, motivagdo, entre outros
fatores, s&o investimentos importantes para que a empresa alcance a sua

consolidagéo e se encontre no mercado, cada vez mais forte e competitiva.

— Engenharia: elabora forma de produgédo voltada para a flexibilizagdo da
manufatura, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizacéo do
trabalho e controle de processos.

Nesse caso, a logistica € muito importante para que o ambiente interno

permaneca organizado, e processos sejam controlados de forma rapida e objetiva.
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Atualmente, as empresastrabalham mais em cima dos produtos e processos,
de modo que também deixam de evoluir na geréncia de pessoal em todos 0s niveis,
portanto o setor dos Recursos Humanos (RH) é um dos mais importantes para o
sucesso empresarial, no entanto, quando a organiza¢do estd investindo no seu
colaborador, na realidade esta investindo de certa forma no seu cliente, pois a
empresa sabe que quando o colaborador esta motivado, satisfeito, integrado e
saudavel, ele garante maior produtividade, maior lucro e menores custos com
doengas. A combinagéo desses fatores conduz a um clima integral de confianca. Ja,
se o0 servigco oferecido por parte da empresa for comprometedor, € inevitavel o
declinio da produtividade gerado pela alienacdo do empregado, a insatisfagéo, a méa

vontade, entre outros.

2.2 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores
importantes na determinagdo da QVT. Se a qualidade do trabalho for pobre,
conduzira a alienacdo do empregado e a insatisfagcdo, & mé vontade, ao declinio da
produtividade, a comportamentos contraproducentes (como absenteismo,
rotatividade, roubo, sabotagem, militdncia sindical etc.). Qualidade do trabalho
elevada conduz a um clima de confianga e respeito mituo, no qual as pessoas
tendem a aumentar suas contribuicbes e elevar suas oportunidades de éxito
psicolégico enquanto a administracdo tende a reduzir mecanismos rigidos de
controle social.

Por outro lado, a importancia das necessidades humanas varia conforme a
cultura de cada individuo e de cada organizacdo. Portanto, a QVT n&o é
determinada apenas pelas -caracteristicas individuais (necessidades, valores,
expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de
recompensas, politicas internas), mas sobretudo pela atuagdo sistémica dessas
caracteristicas individuais e organizacionais. Por esta razdo, varios autores
apresentam modelos de QVT. Os trés modelos de QVT mais importantes sdo os de
Nadler e Lawler, de Hackman e Oldhan e o de Walton, conforme pode-se verificar 0s
modelos abaixo: (CHIAVENATO, 2008, p. 488).
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2.2.1 modelo de qualidade de vida no trabalho de Nadler e Lawler

Como foi dito por Chiavenato (1999)para Nadler e Lawler, a QVT esta
fundamentada em quatro aspectos:
1 Participagéo dos colaboradores nas decisoes;
2 Reestruturacdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autdonomos de trabalho;
Inovagao no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;
Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condic¢es fisicas e psicoldgicas,

horario de trabalho etc.

Observa-se que no modelo de NADLER & LAWER, com a evolugéo da QVT,
0 Homem passou a ser parte importante da empresa, pois ele esta deixando de ser
um simples empregado que executa suas tarefas, para ter uma maior participagao
nas decisdes, planejamento etc. Com a aplicacdo deste projeto, haver4d uma

melhoria continua no ambiente de trabalho.

2.2.2 modelo de qualidade de vida no trabalho de Hackman e Oldham

De acordo com Hackman e Oldam (1975 apud FERNANDES, 1999, p. 55),

analisam a qualidade de vida no trabalho baseando-se em trés aspectos:

a) Dimenséo da tarefa, identificando seis atributos importantes para satisfagao
no trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
tarefa, inter-relacionamento, autonomia e feedback (do préprio trabalho e
extrinseco).

b) Estados psicolégicos criticos, envolvendo a percepgdo da significancia do
trabalho, da responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais

resultados do trabalho;

c) Resultados pessoais e de trabalho, incluindo a satisfagéo geral e a motivagao
para o trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade

baixa.
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Como foi visto nessa abordagem dos autores, esses itens citados sao de
extrema importancia para o desenvolvimento do grupo.

Os autores de forma geral, analisam a satisfagdo dos colaboradores em
relacdo ao trabalho que eles executam, em busca da motivacédo interna para que
eles produzam os servigos de alta qualidade.

Justifica-se dessa forma a revisdo da literatura no intuito de identificar os
relacionamentos com relagédo a qualidade de vida no trabalho com base citado nas

informac¢des acima séo estruturados os modelos especificos para as realizagdes.

2.2.3 modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton

Para Walton, existem oito fatores que afetam a QVT, a saber:

Abaixo, apresentam-se o0s oitos fatores propostos por Walton e suas

dimensoes, conforme Chiavenato (2004, p. 452):

Quadro 2: Modelo de QVT de Walton

FATORES DE QVT DIMENSOES
« Salario adequado ao trabalhador
1- Compensacéo justa e adequada  Equidade ou compatibilidade interna
» Equidade e compatibilidade externa
2 - Condicdes de seguranca e salde no « Jornada de trabalho
trabalho » Ambiente fisico (seguro e saudavel)
» Autonomia

« Significado da tarefa

* Identidade da tarefa

* Variedade de habilidades

* Retroacéo e retro informacao

* Possibilidade de carreira

« Crescimento profissional

 Seguranga do emprego

* Igualdade de oportunidades

5- Integracéo social na organizacao  Relacionamentos interpessoais e grupais

» Senso comunitario

* Respeito as leis e direitos trabalhistas

* Privacidade pessoal

* Liberdade de expressao

» Normas e rotinas claras da organizacao

7- Trabalho e espaco total de vida » Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
 Imagem da empresa

» Responsabilidade social pelos produtos/servigos

3 - Utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades

4- Oportunidades de crescimento continuo
e seguranga

6- Garantias constitucionais

8- Relevancia social da vida no trabalho
Fonte:Chiavenato (2004, p. 452)
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Sobre este modelo de Walton, ele € o Unico que enfatiza os aspectos
relacionados a fatores higiénicos, condi¢des fisicas, a seguranga e a remuneracao,
devido o aumento da concorréncia e 0 avango tecnoldgico. Sendo que os demais
modelos também s&o importantes para a evolucdo da QVT no ambiente de trabalho.

Walton (1974) se preocupa com o bem-estar dos colaboradores, com a carga
horaria e com as condicdes de trabalho ofertadas pela empresa. O trabalho
oferecido por parte dos funcionéarios pode ser pelo esforgo fisico ou mental. Ressalta
também a importancia das rela¢des interpessoais, fazendo com que o trabalhador
sinta-se integrado ao grupo e a empresa, deixando-o participar das decisdes a

serem tomadas no processo produtivo ao qual ele pertence.

2.2.4 modelo de Werther& Davis

Conforme Werther& Davis, a QVT esta relacionada a trés fatores:
organizacionais (visam no fluxo e nas praticas de trabalho), ambientais (nas
condi¢des de trabalho) e comportamentais (nas necessidades humanas no ambiente
de trabalho). Para os dois autores, este modelo visa um cargo produtivo e
satisfatorio com a participacdo dos funcionarios em suas tarefas. Segue o quadro 3

abaixo:

Quadro 3: Modelo de Werther& Davis (Elementos de QVT)

Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Elementos comportamentais
. Abordagem mecanistica . Habilidade e disponibilidade de . Autonomia
. Fluxo de trabalho empregados . Variedade
. Praticas de trabalho . Expectativas Sociais . Identidade de tarefa
Retro informacao

Fonte: Fernandes, (1996, p.54).

O objetivo desses autores é reavaliar até que ponto as tarefas e os cargos
interferem na qualidade de vida do trabalhador e como reorganizar esses cargos,
com intuito de gerar beneficios para o funcionéario e para a empresa. E propor uma

melhoria a qualidade de vida no trabalho.
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O modelo aponta os seguintes aspectos para andlise da qualidade de vida

nas organizac¢des, como ilustra o quadro 4 , incluindo aspectos ligados a: trabalhoem

si; crescimento pessoal e profissional; tarefas com significado, fungbes e estruturas
organizacionais abertas. (BELANGER 1973 apud FERNANDES, 1996, p. 55)

Quadro 4: Modelo de Belanger (1973).

ASPECTOS

INDICADORES

-Criatividade
- Autonomia
-Envolvimento

O trabalho em si

- Variabilidade
- Feedback

- Treinamento
- Relacionamento no trabalho

Crescimento pessoal
e profissional

- Oportunidade de crescimento
- Papéis organizacionais

Tarefas com
significado

- Tarefas completas

- Recompensas financeiras/ndo financeiras

- Responsabilidade aumentada
- Enriquecimento

Funcobes e

- Clima de criatividade
estruturas abertas

- Transferéncia de objetivos

Fonte: Fernandes (1996).

O autor deixa o colaborador bem a vontade, para expor sua criatividade, com

a qual também podera desenvolver suas proprias ideias. Portanto, querendo que o

empregado seja sempre um desafiador.

2.2.6 Modelo de Westley

O autor Westley (1979) aponta a possibilidade de se analisar a qualidade de

vida no trabalho a partir de quatro indicadores basicos, como se pode ver abaixo:

Quadro 5: Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho

INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
¢ Equidade Salarial SegurancaEmpreg | e Realizacéo Participacdo nas
¢ Remuneragao o] Potencial Decisdes
Adequada Atuacéo Sindical ¢ Nivel de Autonomia
e Beneficios Retro informacéo Desafio Relacionamentoi
e Local de Trabalho Liberdade de e Desenv. nterpessoal
e Carga Horéria Expressao Pessoal Grau de

e Ambiente Externo

Valorizacdo do

Cargo

e Desenvolvimen

to Profissional

Responsabilidad

e
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¢ Relacionamento o Criatividade e Valor Pessoal
Com a Chefia o Auto-avaliacéo

e Variedade de
Tarefa

¢ Identificacdo
com Tarefa

Fonte: Fernandes (1996, p. 53).

A tabela a cima, de acordo com Fernandes (1996) tenta nos mostrar
indicadores que podem fazer diferenca para o desenvolvimento e crescimento de
uma organizacdo, mostrando questdes econdmicas, na qual cada funcionario tem
uma forma e uma habilidade diferente de trabalhar. Beneficios podem ser diferentes,
devido a carga horaria e responsabilidade que cada colaborador tem. Questdes
politicas sdo importantes devido a seguran¢a que o funcionério tem no ambiente de
trabalho; questbes psicoldgicas, na qual cada colaborador tem um objetivo a
alcancar, e saber usar seu desempenho para atingir o0 maximo possivel de sua
criatividade. Questdes sociais, nas quais sem elas o ambiente interno pode tornar-se
desagradavel, se ndo houver respeito, ética, bom relacionamento interpessoal, entre

outras.

Na verdade, a base da discussdo sobre o conceito de qualidade de vida
encerra escolhas de bem-estar e percepcdo do que pode ser feito para
atender a expectativas criadas tanto por gestores como por usuarios das
acoes de QVT nas empresas. (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 24).

Nesse contexto Limongi-Franga (2004, p. 24), a qualidade de vida no trabalho
tenta analisar em que aspecto as pessoas necessitam de mais atengdo. Os gestores
das empresas tém que visar pontos especificos dos colaboradores para que sejam
trabalhados e melhorados, consequentemente a QVT seja positiva.

Limongi-Franga observa que “o desafio da QVT € aprofundar o
reconhecimento da dimenséo essencial do compromisso do ser humano com as
organizac0des e gerar melhores condi¢des de vida”. (LIMONGI-FRANCA et. al., 2002,
p. 305).

Segundo Limongi-Franga (2002), um dos objetivos que a qualidade de vida no
trabalho tenta alcancar, é fazer com que o ser humano reconhega os seus deveres e

tente realiza-los de maneira agradavel.

2.2.7 etapas para implantag&o de programas de qualidade de vida no trabalho
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A seguir as seguintes fases no desenvolvimento de experiéncia da QVT para
Fernandes (1996):
a) Sensibilizagdo — é a fase em que representantes da organizacdo do sindicato
e consultores trocam suas respectivas visbes sobre o funcionamento da
organizagdo, e buscam juntos os meios de modifica-las.
b) Preparacdo — é a fase onde séo selecionados 0os mecanismos institucionais
necessarios a conducdo da experiéncia, formando-se a equipe do projeto,
estruturando os modelos e os instrumentos a serem utilizados.
C) Diagnostico — esta fase compreende dois aspectos: a coleta de informacao
sobre a natureza e funcionamento do sistema técnico, e o levantamento do sistema
social em termos de satisfagdo que os trabalhadores envolvidos experimentam
sobre suas condi¢des de trabalho.
d) Concepcado e implantagdo do projeto — a luz das informagbes colhidas na
etapa precedente, a equipe do projeto, dispondo de um perfil bastante preciso as
situacdo, estabelece as prioridades e um cronograma de implantagdo da mudanca
relativa a aspectos que se mostraram passiveis de melhorias em termos de:

- tecnologia: métodos de trabalho, fluxos, equipamentos, etc.;

- novas formas de organizagdo do trabalho: equipes semi-
autbnomasautogerenciadas;

- métodos de gestdo: supervisao, tomada de decisdo, controle de execucao,
etc.;

- préticas e politicas de pessoal: formagdo, treinamento, avaliagéo,
reclassificagdo, remanejamento e remuneragao;

- ambiente fisico: seguranca, higiene, fatores de stress, etc.;
e) Avaliagéo e difusdo — embora a avaliagdo imediata de tais projetos constitua-
se em tarefa dificil pela dificuldade de informacdo confiaveis, é necesséria para
prosseguir a implantacdo das mudancas além do grupo experimental, bem como
para posterior difusdo para os outros setores.

Observa-se nesse modelo de QVT, o quanto € importante a implantacéo,
dando énfase as condicdes de trabalho, pois € o que se prop&e neste trabalho, que
tem como alvo j& mencionado anteriormente, a percep¢do desses conceitos na JMZ

de modo que possa proporcionar uma maior satisfagdo nas agdes realizadas.
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Tornando uma grande esperanca para O crescimento da produtividade na

organizagao.

2.3 ELEMENTOS DE AVALIACAO DA QVT

2.3.1 ambiente fisico

A implantacdo de um ambiente fisico dentro de uma organizagéo trara varios
beneficios para a empresa, inclusive o seu sucesso. Com este fator, a organizacao
tera um diferencial em relacdo aos seus concorrentes. Com o programa implantado,
0 colaborador produzira e/ou trabalhard com mais qualidade e com melhor
desempenho nas tarefas que foram atribuidas, onde ele passa a maior parte do seu
tempo. Portanto, o objetivo do programa é que as pessoas se sintam bem no seu
local de trabalho.

Algumas empresas ja estdo aderindo a préaticas que ajudam a melhorar o dia-
a-dia dos funcionarios. No ambiente da refeicdo, o local tem que ser arejado com
boa ventilagdo para os colaboradores, bastante espago fisico e que possa trazer
conforto e bem-estar para todos. Cuidados com a decoracdo dos locais, salas de
TV, ambientes de leitura, um local para pessoas fumantes e até a disponibilizag&o
de camas para cochilos.

Para Chiavenato (2008, p. 470) os principais itens do programa estdo
relacionados com:

Ambiente fisico de trabalho, envolvendo:

— lluminagéo: luminosidade adequada a cada tipo de atividade;

— Ventilagdo: remocdo de gases, fumaca e odores desagradaveis, bem como
afastamento de possiveis fumantes ou utilizacdo de mascaras;

— Temperatura: manutencgéo de niveis adequados de temperatura;

— Ruidos: remocéao de ruidos ou utilizagdo de protetores auriculares;

— Conforto: ambiente agradéavel, &rea para repouso agradavel e aconchegante;

Dentro do ambiente fisico estd a arrumacéo e a limpeza. O material que sera
utilizado deve ser organizado para facilitar o acesso e manuseio. Onde os objetivos

sdo: economia de tempo, facilitagdo do transporte interno, o controle da produgéo, a
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execucdo do trabalho no prazo, melhor disposicdo dos moéveis e equipamentos,
dentre outros.

Ja a limpeza esta co-relacionada com a arrumacédo, pois limpeza significa
manter limpo e arrumado o ambiente de trabalho. Com o desenvolvimento da ac¢éo
ird proporcionar no trabalho uma maior produtividade, facilitara a venda do produto
ou servico e ajudard na manutencado de equipamentos, higiene, salde e bem-estar a
todos colaboradores.

Se cada integrante fizer a sua parte, cuidando para ndo sujar e limpando
guando isto acontecer, certamente o ambiente fisico terA mais seguranca e

gualidade de vida no trabalho.

2.3.2 saude ocupacional

A salde é o estado fisico, mental e social de bem-estar do homem, que esta
relacionada ao corpo, mente e padrdes sociais, ou seja, a auséncia de doengas. Os
programas de salde comecaram a chamar a atencdo dos empreendedores, pois
com isso eles evitaram danos para a empresa como: aumento de pagamentos por
indenizagdes, aumento dos afastamentos por doengas, baixa produtividade e baixa
qualidade dentre outros.

Saude ocupacional é um beneficio tanto para o empregado como para o
empregador. Ao adaptar o programa de salde ocupacional na empresa, 0
empreendedor terd um ambiente qualificado e sadio para a realizagdo das tarefas e
funcionarios motivados estimulando a producao. Onde o objetivo deste programa é a
prevencao de doencgas do seu colaborador.

Segundo Chiavenato (2008) um programa de saude ocupacional requer as
seguintes etapas:

1. Estabelecimento de um sistema de indicadores, abrangendo estatisticas de
afastamento e acompanhamento de doengas;

Desenvolvimento de sistemas de relatérios médicos;

Desenvolvimento de regras e procedimentos para prevengdo médica,

4. Recompensas aos gerentes e supervisores pela administragdo eficaz da

funcdo de saude ocupacional.



22

Outra forma de implementar a salde ocupacional na organizacao, é aplicar a
seguranca no trabalho ( conjunto de ciéncias e tecnologias que buscam a protegao
do profissional em seu local de trabalho, no que se refere a questao da seguranca e
da higiene do trabalho), seu objetivo basico envolve a prevencdo de riscos e de
acidentes nas atividades, visando a integridade do ser humano.

E importante conhecer e implantar o programa de satde ocupacional dentro
da empresa, para que possamos diminuir ou anular possiveis riscos de acidentes,
dar instrucdo sobre formas de procedimentos médicos, caso aconte¢a algum
acidente, ter um acompanhamento de doencas para que ndo afetem outros
funcionéarios inseridos na organizagdo aumentando a seguranga quando estiverem

realizando suas atividades.

2.3.3 politica de remuneracéo

A remuneragdo pode ser definida como o somatério dos beneficios
financeiros decorrente do exercicio de suas atividades como: o salério, honorérios,
gorjetas, recompensa, gratificagdo, comissdes, ou seja, retribuicdo ou adicionais por
um servico.

Para Chiavenato (2008, p. 288) “o sistema de remuneragdo deve ser

desenhado para atingir varios objetivos” tais como:

Atrair e reter talentos na organizagao;

Motivagéo e obtencdo de engajamento comprometimento do pessoal,
Aumento da produtividade e qualidade no trabalho;

Controle de custos laborais;

Tratamento justo e equitativo as pessoas;

Cumprimento da legislagéo trabalhista;

Ajudar no alcance dos objetivos organizacionais;

© N o ok~ wDdPRE

Proporcionar um ambiente amigavel e impulsionador de trabalho.

Com a politica de remuneracdo aplicada adequadamente no trabalho,
percebe-se um maior desempenho dos funcionarios, uma motivacdo a mais para

gue eles exercam suas tarefas. Os colaboradores terdo consequentemente um
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ambiente mais agradavel, e poderdo aumentar a produtividade dentro da

organizac&o.

2.3.4 salarios & beneficios

O objetivo de ter sistemas de cargos, salérios, beneficios e recompensa,
adequadamente alinhados, é de efetivamente atrair e reter funcionarios
empenhados, que trabalhardo com dedicagéo para alcangar as metas de negdcios,
porque véem a correlagdo entre seu futuro e o futuro da empresa. Os sub-processos
que precisam estar alinhados com todos os outros sistemas de recursos humanos,
bem como objetivos de negdécios séo:

« Tradugcdo de planos empresariais estratégicos em necessidades de
compensagao;

« lIdentificacdo dos talentos necessérios no presente e no futuro;

« Medi¢céo de todos os aspectos significativos do processo, necessarios para
orientar futuras decisdes nesta area;

o Descricbes de cargo para identificar as habilidades e conhecimentos
essenciais exigidos para o cargo e grupos de cargos;

o Criacao/revisédo de especificagdes de contratacdo por escrito, para manté-las
atualizadas e consistentes com relagdo as exigéncias da empresa;

« Aplicagdo de parametros véalidos e confidveis para selecionar os candidatos
gue melhor se adaptem aos requisitos do cargo e da cultura organizacional,

e Avaliar candidatos com relagéo aos requisitos do cargo;

« Programas de remuneracgéo direta que sejam competitivos, para atrair o nivel
de talento de que a organizagé&o precisa para ter sucesso;

« Remuneracéo indireta (beneficios a funcionarios) que proteja os rendimentos

e estimule o funcionério a investir no futuro da empresa;

e Programas ndo financeiros que recompensem comportamentos positivos e

resultados no trabalho, elevando a auto-estima e orgulho da realizagéo.

Segundo Chiavenato (1989), os beneficios podem ser classificados

a partir de sua natureza em:
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e assistenciais: visam prover o empregado e sua familia de seguranca e
suporte para caos imprevistos. Entdo nessa categoria beneficios como
assisténcia medica , assisténcia financeira, suplemento de aposentadoria etc.;

e recreativos: procuram proporcionar para o empregado e sua familia lazer,
diversdo e estimulo para producdo cultural. Entdo nessa categoria clube,
promogdes e concursos culturais, coldnia de férias etc.;

e servigos: proporcionam para o empregado e sua familia servicos e
facilidades para melhorar sua qualidade de vida, como restaurante,
estacionamento, comunicagao etc.

Segundo WOOD e PICARELLI (1995), em pesquisa realizada foi observado
gue a totalidade das empresas oferecia assisténcia media pra seus empregados e
uma boa parte oferecia subsidio para alimentacdo e seguro de vida.

Os beneficios no pais sdo simplesmente uma forma de remuneragéo
complementar. Os beneficios oferecem suporte para os empregados que lhe

permitem a seguranga a que de outra forma néo teriam acesso.

De acordo com Chiavenato (1989) os salarios representam uma transagéo
das mais complicadas, pois quando uma pessoa aceita um cargo ele esta-
se comprometendo a uma rotina diaria, a um padrao de atividade e a uma
ampla faixa de relagdes interpessoais dentro de uma organizacao e, para
tanto, recebendo salério.

Com o salério, muitos objetivos finais podem ser alcancados pelo individuo. O
salério é a fonte de renda que define o padréo de vida de cada pessoa em funcdo do
seu poder aquisitivo.

Os salarios e beneficios apresentados dentro da organizacao irdo servir para
visar os valores agregados de cada funcionario na empresa, ou seja, com
colaboradores empenhados, a empresa tornar-se-4 mais produtiva e competitiva no
mercado, deixando sua imagem valorizada, a organizagdo ndo perdera um
funcionario extremamente qualificado. E necessario que eles tenham uma forma de
reconhecimento, podendo ser com um beneficio (remuneragdo indireta), ex: a
empresa oferece plano de salde; uma motivagdo para que eles continuem

produtivos, caso seja viavel, até uma promog¢ao de cargo, ou um aumento de salario.
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2.3.5imagem da empresa

A imagem da empresa é de suma importancia para o sucesso do negdécio. Os
consumidores observam muito em ralagdo ao ambiente externo e interno da
empresa, que influéncia bastante em relagdo as compras, atendimento, qualidade,
conforto e rapidez, e o que leva a dar um valor excessivo aos produtos. Isto é, a
primeira imagem € a que fica e se ndo atende a perspectiva do consumidor para
inserir uma nova imagem é dificil, mas ndo impossivel.

A imagem do ambiente reflete no ser humano, por exemplo, observar um
ambiente de trabalho como as pessoas normalmente se comportam quando estdo la
dentro da empresa a limpeza, o clima, a decoragéo tudo isso influenciar na relagéo
interpessoal, mas € claro que nado seria sé o tipo do ambiente que pode influir em
nosso comportamento, mais sim o conforto em geral entre tantos outros fatores.
Portanto podemos dizer que a imagem é importante, por conseguinte influencia nas
relagdes interpessoais e supostamente nos resultados das empresas em todos 0s
sentidos.

A seguir os principais canais segundo Cano () por onde a imagem é sentida e
definida:

Para a Comunidade: Responsabilidade s6cio-ambiental e posigdo perante a
midia e ao mercado.

Para os Investidores: Responsabilidade sécio-ambiental, saude financeira,
aceitacao dos produtos e/ou servigcos e posicdo perante a midia e ao mercado.

Para os Fornecedores: Area da recepcdo, colaboradores de compras,
geréncia, cartdes de visita, web sites, dominios na internet, cumprimento de prazos,
instalag6es e posicao perante a midia e ao mercado.

Para os Colaboradores: Plano de carreira, remuneracdo, beneficios,
geréncia, ambiente de trabalho, participagdo dentro dos processos, ferramentas de
trabalho, instalagfes, colaboradores e posicao perante a midia e ao mercado.

Para os Clientes: Responsabilidade sécio-ambiental, area da recepcao,
colaboradores de vendas, aceitacdo e qualidade dos produtos e/ou servigos,
premiacdes, promogdes, eficiéncia do SAC, suporte, web sites, dominios na internet,
logistica e distribuicdo, agilidade e facilidade na compra, cumprimento de prazos,

entregas, instalacdes e posicdo perante a midia e ao mercado.
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Sendo assim, faz-se crucial que toda organizacdo cuide da imagem que é
transmitida para todos aqueles que estdo diretamente ou indiretamente envolvidos

com ela.

2.3.6 motivagao

A motivacdo humana tem sido alvo de estudo ha muito tempo, portanto, para
o administrador é importante conhecer as causas e os fatores que influenciam o
comportamento humano. Esta teoria influencia o comportamento humano, por isso
gue é dada tanta importancia. Ela mexe com as necessidades dos individuos, a fim
de suprir para atingir os objetivos desejados, tanto pessoais como organizacionais.
Isso acontece porque as pessoas sao diferentes entre si, possuem necessidades
diferentes e, consequentemente, assumem padrdoes de comportamentos diferentes
que variam de individuo para individuo.

A realizag@o de objetivos pessoais do funcionario reflete diretamente com seu
desenvolvimento dentro da empresa e, consequentemente na concretizagdo dos
objetivos da organizacdo. Embora ndo tenha uma férmula Ideal, existe um estudo
aprofundado sobre as teorias motivacionais que servem de base para um
desenvolvimento dentro de nossa realidade.

Para Schermerhorn (2007) “a motivacdo diz respeito ao nivel, a direcéo e a
persisténcia do esforco empregado no trabalho”.

O fator motivacional pode ser um conjunto de varidveis que determina a
conduta de um individuo. Quando h& motivacdo, as pessoas atuam com maior

satisfagéo, produzem com qualidade e se tornam mais produtivos.

2.3.7 treinamento

O treinamento pode ser entendido com uma estratégia da organizacdo, na
qual os funcionérios irdo aprimorar suas habilidades e conhecimentos que cada um
tem, com o objetivo de dar sustentabilidade aos negdécios da organizacgao.
Treinamento € uma verdadeira relagdo de troca, na qual todos devem sair
ganhando. Isso servira como fator de motivagéo para o colaborador, Aumentando a
produtividade a medida em que as pessoas tendem a sentirem-se mais seguras

guando dominam a atividade que exercem.
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Treinamento € um processo de assimilagdo cultural a curto prazo, que
objetiva repassar ou reciclar conhecimento, habilidade ou atitudes relacionadas
diretamente & execucdo de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho. (MARRAS
2001, p. 145).

Sabemos que um dos objetivos do treinamento é a qualificagdo da méao-de-
obra e intensificagdo do conhecimento dos profissionais. Com esta ferramenta, a

empresa e os empregados estaréo trilhando para o caminho do sucesso.

2.3.8 segurancga no trabalho

A seguranca no trabalho é o conjunto de medidas técnicas, administrativas,
educacionais, médicas e psicoldgicas, empregadas para prevenir acidentes, seja
pela eliminagdo de condi¢gbes inseguras do ambiente, seja pela instru¢do ou pelo
convencimento das pessoas para a implementagao de praticas preventivas.

Seu emprego € indispensavel para o desenvolvimento satisfatdria do trabalho.
E tdo importante quanto muitos outros servicos que as empresas mantém em
beneficio dos empregados, por iniciativa prépria ou por imposi¢do legal. Medidas
médicas e psicolégicas serdo apenas citadas neste livro e, eventualmente
comentadas na relagdo que tem com os demais, na consecucdo de seguranca do
trabalho.

A segurancga do trabalho é, ao mesmo tempo, o imperativo técnico e uma
imposicdo legal. Entretanto, ndo evoluiu como outras técnicas industriais e tem
recebido menos atencdo do que a dispensada a determinados servigos, também
considerados importantes para o bem-estar dos empregados. Como foi dito
RIBEIRO (2005, p. 205), a organizacdo deve sempre visar & seguranga no trabalho,
como prevencdo de acidentes, para que seus colaboradores exercam suas

atividades, tranquilos e motivados.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia encontra-se dividida em quatro partes distintas: Tipo de

Pesquisa, Universo da Pesquisa, Coleta de Dados e Tratamento de Dados.
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3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa foi desenvolvida na empresa JMZ IRRIGACAO. Sendo
classificada como descritiva, exploratoria e caracteriza-se também como estudo de
caso. A pesquisa descritiva tem por premissa buscar a resolugdo de problemas,
melhorando as préaticas por meio da observacdo, andlise e descrigcbes objetivas,
através de entrevistas com peritos para a padronizagdo de técnicas e validagdo de
conteddo (THOMAS; NELSON; SILVERMAN, 2007).

Portanto, este tipo de pesquisa tem o0 objetivo principal observar, analisar e
interpretar determinada populagdo ou fenbémenos. Isto €, aqueles que visam a
estudar as caracteristicas de um grupo. Porém, feito um estudo de caso que se trata
de uma técnica de pesquisa cujo objetivo € o estudo de uma unidade que se analisa
profunda e intensamente.

A principal questdo que envolve essa pesquisa, € até que ponto 0s
funcionéarios estédo satisfeitos com a metodologia aplicada dentro da empresa. foi
feito um levantamento para ter acesso ao conhecimento desta pesquisa através do

estudo de caso.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA DA PESQUISA

Vergara (2004, p. 50) define, “universo de pesquisa € toda populagéo, e a
populagdo amostral € uma determinada parte desse universo”. O universo, portanto,
seria 0 numero total de sujeitos e a amostra seria uma parte do universo a ser
pesquisado. No caso daempresa JMZ Irrigacdo e Produtos Agropecuarios, o
universo da presente pesquisa € formado por 23 funcionérios, devido ao nimero ser

relativamente baixo, a amostra foi de forma aleatéria composta por 15 funcionarios.

3.3 COLETA DE DADOS

A classificagdo de coleta de dados para Vergara (2004, p. 54) é: “[...] a fase
em que o pesquisador informa como serdo obtido os dados necessérios, objetivando
responder o problema de pesquisa’.

A coleta de dados é muito importante, pois através dela temos a obtencéao,

que se refere a resposta sobre o assunto estudado. Os recursos mais utilizados na
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coleta de dados sdo o questionario e a entrevista, para a empresa estudada, foi
aplicado um questionario composto por 23 questbes fechados de facil linguagem. E
também para nossa coleta de dados uma entrevista ndo-dirigida, onde o
entrevistado fique atento ao discurso livre e o entrevistador vai manter-se atento as
comunicagdes verbais e atitudes como, (expressdes, gestos, olhar...), sem emitir

opinides.

3.4 TRATAMENTO DE DADOS

E importante definir a técnica que foi aplicada para o tratamento dos dados,
pois serviram para que os objetivos sejam alcangados no projeto objetivamente. O
tratamento dos dados ocorre diante de duas perspectivas: a quantitativa e
qualitativa. A analise dos dados quantitativos é caracterizada tanto nas modalidades
de coletas de informacbes, quanto no tratamento delas por meio de técnicas
estatisticas: desvio padrdo, média, percentual, coeficiente de correlacdo, analise de
regressao, dentre outras. Para as coletas de informa¢cfes usamos um questionario
com os resultadosque foi mostrado através de graficos e tabelas no Excel junto com
uma andlise estatistica descritiva para apoiar as informacdes e mostrar a relacdo
entre varidveis. Ja a técnica de coleta de dados qualitativos, foi utilizada para
enriquecer informag¢des obtidas. Utilizamos a técnica da entrevista nao-dirigida,
como citado anteriormente, aplicamos essa técnica para observar a reagdo do
entrevistado sem que haja uma opinido do entrevistado e sim a coleta de dados e

maior enriguecimento de informagodes.

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Para a pesquisa foi aplicado um questionario que se dividiram em 14
perguntas que avaliaram: Limpeza, Arrumagdo, Seguranga no Trabalho, Salarios,
Beneficios, Ambiente para Descanso, Ambiente para Refeicbes, Treinamento,
Motivacdo e Relagdes Interpessoais. E para os dados de identificacdo, foram
demonstrados resultados com pouco satisfeito, satisfeito e muito satisfeito.

Desta forma, a analise comega mostrando os dados relativos ao perfil sécio
demografico dos funcionérios, que acompanham dos resultados que dizem respeito
da Qualidade de Vida no Trabalho.
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4.1 PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO

Com o propoésito de contribuir com o entendimento da pesquisa, onde
evidentemente € importante observar as caracteristicas dos funcionérios, para
aplicar adequadamente as varidveis da Qualidade de Vida no Trabalho. foi
apresentado nesta primeira parte, o perfil dos funcionérios da JMZ e lIrrigacéo
Produtos Agropecuarios Ltda. O perfil socio-demogréfico investigou quatro variaveis:
Sexo, Faixa Etéaria, Escolaridade e Renda.

Quanto ao sexo, observou-se que a maioria dos entrevistados sdo homens
com indice de aproximadamente 87% e a minoria sdo as mulheres com 13%.
Portanto, a pesquisa demonstra a realidade do servico prestado para a empresa,
que é o servico bragal. Por isso a empresa possui um nimero maior de funcionarios
do sexo masculino.

Em relacdo a faixa etéria foi observado que ndo ha funcionéarios abaixo de 20
anos e acima de 50 anos, pois percebe-se que a empresa possui um equilibrio com
relagdo a faixa etaria dos entrevistados de 21 a 30 anos representando 46% e 47%
0s que tém a idade de 31 a 40 anos e logo depois vem a faixa etaria acima de 41
anos, que representa 7%. A JMZ possui um amplo quadro de funcionérios, bastante
variado em relacéo a faixa etéria.

Quanto a escolaridade demonstra-se que a grande parte dos entrevistados
tem o 2° grau completo, chegando a 46% dos funcionérios. Em seguida, vém os que
estdo cursando o nivel superior, com 27%; jA o 2° grau incompleto tem 20% dos
funcionarios e com 7% dos que sdo pds-graduados. Porém, ndo existe funcionario
gue possui 0 1° grau incompleto ou completo, curso técnico e superior completo.

Referente a renda familiar observou-se que a maioria tem renda de 1 a 2
salérios, com 53%. Com 3 a 4 chega a 27% e apenas 20% dos funcionéarios tém
renda acima de 5 salarios. Devido a maioria deles possuir 0 segundo grau completo,
a renda familia chega ao maximo ha 2 salarios minimos.

Conforme foi visto a limpeza, a maioria dos entrevistados, 53% estdo
satisfeitos com relacdo a limpeza dentro da organizacdo, 40% estdo pouco
satisfeitos porque poderiam melhorar o indice de limpeza e 7% acham que estéo
conformados com a situacdo, ou seja, muito satisfeito. Como se pode observar, a
maior parte dos funcionarios da empresa acha que ela deve ser um ambiente limpo

e com seguranga, para que os profissionais desenvolvam melhor suas fungoes.



31

Verifica-se, na arrumacao, que o indice dos funcionarios (pouco satisfeito)
apresenta 40%, devido a organizacdo ndo esta favoravel aos funcionéarios. Apenas
27% estao satisfeito e 6% considera muito satisfeito. O indice de insatisfacdo néo
favorece, pois a arrumacgdo € de extrema importancia para que o cliente sinta-se
bem dentro da empresa. Para Chiavenato (2008, p. 470) um dos principais itens
para o ambiente fisico é a iluminagdo: luminosidade adequada a cada tipo de
atividade e que possa manter a arrumagéao do local.

Conforme analisado no questionario, 67% dos funcionérios estdo satisfeitos
com a protegdo inserida no local de trabalho. A parcela de colaboradores pouco
satisfeita € 27%, devido aos riscos ou acidentes que possam ter ocorrido na
organizagdo. E apenas 6%, uma pequena parte dos funcionarios, estda muito
satisfeita com a seguranga que a empresa oferece. Conforme Ribeiro (2005), a
seguranca do trabalho é importante para manter os beneficios dos empregados e
serve como medidas técnicas para prevenir acidentes.

Quanto ao salario 47% os funcionarios estao satisfeitos e 33% muito
satisfeitos por reconhece os talentos, habilidades e importancia que cada funcionério
agrega dentro dela. E 20% pouco satisfeito, devido ter apenas o 2° grau incompleto.
Segundo Chiavenatona organizacdo, cada colaborador esta interessado em investir
com trabalho, dedicacédo e esforco pessoal, com o0s seus conhecimentos e
habilidade, desde que receba uma retribuicdo adequada.

Conforme ao beneficio analisado € o que mais agrada aos funcionérios. Nao
possui margem de insatisfagdo no plano adotado pela empresa. Um dos pontos
mais fortes que ela oferece para o seu colaborador € o plano de saude, com 53%
dos funcionarios muito satisfeitos e 47% satisfeitos com relacéo aos beneficios que
a empresa dispde. Conforme WOOD e PICARELLI (1995:78), em pesquisa realizada
foi observado que a totalidade das empresas oferecia assisténcia medica para seus
empregados e uma boa parte oferecia subsidio para alimentagdo e seguro de vida.

Conforme analisado, vimos através do questionario que a empresa nao tem
um ambiente de descanso adequado. Por isso, 80% considera-se pouco satisfeito,
enquanto 20% satisfeito. Conclui-se que a maioria esta insatisfeita devido ao espaco
fisico inadequado para os funcionarios. Como foi dito por Chiavenato (2008), o
espaco fisico esta relacionado a iluminacdo adequada para cada tipo de espaco
fisico, para o bem-estar dos clientes, no qual a ventilacdo € extremamente

importante para dar mais conforto e bem-estar. Ja na temperatura, 0s equipamentos
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tém que estar sempre em manutengéo, e no ruido, sempre utilizando os protetores
auriculares para evitar problemas de audi¢do. S&o episodios que acontecem no dia-
a-dia no trabalho. O ambiente precisa ser bastante agradavel e aconchegante para
todos.

A maioria dos funcionérios esta satisfeita com 60% devido o local ter bastante
espaco fisico e ventilagdo, ja 33% possuem pouca satisfagdo porque o ambiente
poderia proporcionar mais conforto e bem-estar aos funcionarios e 7% estdo muito
satisfeito. Devido o percentual de satisfacéo ter dado bastante elevado, identifica-se
que h& um bom indice nessa area de ambiente de refeicdo na empresa. De acordo
com Chiavenato (2008, p. 470) a ventilacdo serve para remover gases, fumaga e
odores desagradaveis, por isso € importante ter um ambiente ventilado.

Verifica-se que 60% dos funcionarios declara-se bastante satisfeitos em
relagdo ao treinamento na empresa, porque o treinamento é importante para que
cada um desenvolva melhor a sua funcdo, 33% estdo pouco satisfeito porque
poderiam melhorar mais o sistema de treinamento devido acharem precario e 7%
estdo muito satisfeito, considerando-se que a maior parte esti sendo atendida.
Segundo Marras (2001), o treinamento € uma ferramenta que proporciona o
aperfeicoamento de conhecimentos, € um acervo de informacdes, idéias e
aprendizagens que muda a cada instante em fungéo da mudanca e da inovagao que
ocorrem constantemente nas empresas, jA na habilidade precisa ser agil e ter
conviccdo naquilo que lhe proporciona, na atitude as pessoas demonstra-se ter
conhecimento em suas fungdes no trabalho.

Quanto amotivacdo apresenta um nivel muito satisfatorio com 73% muito
satisfeitos com o programa de motivacdo que a empresa oferece, pois a mesma
oferece hora extra, comissbes para vendedores entre outros. Conforme
Schermerhorn (2007, p. 311) “a motivacdo diz respeito ao nivel, a direcdo e a
persisténcia do esforco empregado no trabalho”.

Referente a relagbes interpessoais, prevalecendo um maior nivel percentual
satisfatorio 60%, a parcela que indicou insatisfagcdo, pode ter sido devido a
adaptacdo da cultura organizacional, ou “algum indicador da qualidade de vida
sociolégico”, ou seja, ndo se adaptou bem com as relagdes interpessoais sociais.
Para Schermerhorn (2007) o esforco empregado no trabalho, diz respeito também
as relagbes inter-pessoais, pois um bom convivio dentro da organizagéo, gera uma

motivacdo e um ambiente agradavel.
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5CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este trabalho identificou a qualidade de vida no trabalho dos funcionérios da
JMZ, com a analise feita através do questionario que foi aplicado, as variaveis que
afetam diretamente o desempenho dos funcionarios, pois a QVT busca a eficiéncia e
eficacia dos colaboradores trazendo flexibilidade para que a empresa possa se
manter competitiva no mercado. Com isso tanto a organizagdo quanto os
colaboradores ficaram satisfeitos, ou seja, ndo sé a empresa sairia ganhando como
todos foibeneficiados.

A Qualidade de Vida no Trabalho busca integrar o trabalhador ao ambiente
em que trabalha, a fim de que haja um equilibrio entre a sua vida pessoal e
profissional.

A partir da andlise das informacdes com relacdo ao ambiente fisico no
trabalho existe uma grande insatisfagdo com a limpeza e a arrumagao, por iSso
constata se que a empresa nao apresenta uma boa organiza¢cdo e um adequado
bem estar no ambiente de trabalho.

Jé na saude ocupacional tem grande nivel de satisfagédo, pois a empresa dar
assisténcia. Observa-se que a organizagao reconhece o trabalho executado pelos
seus funcionarios, onde muitas vezes os empregados esperam apenas um retorno a
respeito pelo trabalho executado, em muitos casos o funcionario é chamado atencao
quando exercer seu papel de forma errada, porém quando o trabalho é feito de
maneira correta e de forma satisfatoria ndo é acompanhado de elogios.

Engquanto ao nivel de remuneracdo os funcionarios estdo muitos satisfeitos,
pois os proprietarios reconhecem o desempenho oferecido por parte dos
colaboradores. Tem como objetivo de atrair e efetivar funcionarios empenhados em
suas fungdes, dando mais produtividade para ambos. Tornando a empresa produtiva
e competitiva no mercado de trabalho.

Quando questionados sobre a imagem da empresa, é observado uma
motivacdo, isto €, o trabalho e as condi¢cbes que é oferecido pela Empresa séo
adequados para o trabalhador, com isso podera criar estimulos para ampliarem sua
produtividade com satisfagédo e saude para o colaborador.

Enfim, conclui-se que a qualidade de vida de todos e qualquer ser humano € a
somatéria da satisfacdo das necessidades fisicas, psicologica e sociais, sendo que

isto ocorre em tempo indeterminado. Consequentemente a empresa JMZ vem
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buscando seguranca, saude e trabalho adequado para seus empregados. Com a
elaboracdo deste trabalho foi possivel observar para os pesquisadores que existe
uma visdo ampla da importancia da Qualidade de Vida no Trabalho, tendo em mente
que a QVT né&o se resume em apenas nos funcionarios da empresa estudada, pois
ainda tem muito que ser pesquisado, analisado e discutido a respeito, exigindo

novas pesquisas futuras.
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