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RESUMO

ZANLUCHI, Carlos Alberto. Lideranca e qualidade de vida no trabalho: Um estudo no
primeiro turno em uma industria de alimentos Casca - RS, 2016, 67 p. Estagio Supervisionado
(Curso de Administracdo). UPF, 2016.

No contexto de evolugéo das relacdes entre as pessoas e as organizagdes, a qualidade de vida
se torna cada vez mais um diferencial competitivo, com o intuito de formar pessoas voltadas a
satisfacdo, motivadas e realizadas com seu trabalho. Estudos sobre este tema intensificam-se
para entender e apontar caminhos para melhorar o ambiente e o bem estar das pessoas nas
organizagOes. Neste contexto, com o proposito de avaliar e medir a percep¢do da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) dos colaboradores da empresa estudada, o presente trabalho tem
como objetivo geral identificar se o estilo de lideranca est4 associado a qualidade de vida dos
funcionarios do primeiro turno da empresa AB, unidade de abate de aves, segundo o modelo
de Walton. Trata-se de um estudo de caso, de forma exploratdria e descritiva; quanto a abor-
dagem dos dados, a mesma foi realizada sob uma forma quantitativa, a qual foi baseada no
modelo de QVT de Walton, aplicado a 66 colaboradores, € um questionario para identificar a
preferéncia do uso de um estilo de lideranca situacional aplicado aos quatro gestores de trés
setores, no primeiro turno da empresa estudada. Apos a coleta dos dados, 0s mesmos foram
tabulados e aplicados em tabelas para melhor visualiza¢do dos resultados e interpretacdo dos
mesmos. Os resultados levantados, ap0s a aplicacdo da pesquisa, demostraram que o estilo de
lideranca n&o influencia diretamente na qualidade de vida dos colaboradores, mas que outras
variaveis tém se mostrado importantes e que a QVT na empresa esta sendo percebida como
indiferente na maioria das respostas, porém algumas percepc¢des de insatisfacdo também fo-
ram evidenciadas, cabendo a sugestdo de acdes para a melhoria deste ambiente. Concluiu-se
que, se implantadas as sugestdes propostas aos gestores, o grau de satisfacdo quanto a quali-
dade de vida dos funcionarios deve melhorar significativamente, melhorando o comprometi-
mento e o bem estar das pessoas.

Palavras-chave: Gestéo de pessoas. Lideranca. Qualidade de Vida no Trabalho.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, as organizacdes de modo geral estdo mais preocupadas com a gestdo das
pessoas e suas competéncias. Ressalta-se que € a partir dos funcionarios que a organizagéo se
desenvolve no mercado, sdo eles que garantem o crescimento interno e externo da mesma.
Sendo assim, as organizacOes observaram a necessidade da evolucdo da gestdo de pessoas,
buscando um setor alinhado com todas as areas.

A gestdo de pessoas segundo Gil (2001), é a forma de gerenciar as pessoas desde
recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento de colaboradores, avaliagdo de
desempenho, a colaboracdo dos funcionarios da organizagdo para realizacdo dos objetivos
empresariais e individuais.

No modelo de gestdo de pessoas destaca-se a singularidade do humano, distinguindo-o
dos demais recursos e pressupfe individuos e grupos interagindo e interferindo no seu
comportamento e no comportamento dos demais agentes envolvidos; portanto, destaca-se
“menor grau de previsibilidade e controle na medida em que ocorre valorizagdo da
criatividade, do conhecimento do trabalhador” (MARRAS, 2011, p. 158).

Trabalhar é necessario, quanto mais prazeroso o trabalho, relativamente o desempenho
sera melhor. Para isso o individuo precisa se sentir bem no ambiente de trabalho seja em
qualquer funcdo que ela exerca ou mesmo em qualquer empresa, mas que em todos 0S
momentos se perceba a existéncia da qualidade de vida no trabalho. No entendimento de
Limongi-Franga (2004, p. 296) “qualidade de vida no trabalho é 0 conjunto das acGes de uma
empresa no sentido de implantar melhorias e inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais
no ambiente de trabalho”.

Dentro do contexto organizacional, em que as mudangas acontecem com grande velo-
cidade, as estruturas de lideranca precisam estar sempre evoluindo para atender as novas pro-
postas de gestdo. Neste cenario € comum deparar-se com um universo de possibilidades e
necessidades de aperfeicoamento dos gestores, em busca da melhor performance, tanto de
resultados como de aceitacdo por parte de suas equipes, melhorando a relacédo interpessoal e
qualidade de vida no ambiente de trabalho, bem como o desempenho estatistico com o intuito
de atingir metas propostas nos setores produtivos.

Com esta visao, as organizacfes buscam em seus lideres as habilidades que possam
Ihe dar o diferencial competitivo esperado para enfrentar um mercado cada vez mais concor-

rido. Diante disso, torna-se necessario desenvolver estes profissionais para que estejam prepa-
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rados para ser cada vez mais flexiveis, acompanhando as mudancas sociais e de cultura da
nova geragdo sem deixar de exercer sua autoridade.

Com o acelerado desenvolvimento tecnologico e pela insercdo de uma geracgéo de fun-
cionarios conectados a essa inovacao as equipes de trabalho se tornam muito diversas, onde a
habilidade dos lideres em se comunicar e conduzir aos resultados é um desafio a ser vencido
diariamente, a capacidade de adaptacdo do gestor a este cenario lhe dard a condigdo de ter
uma equipe homogénea no sentido de motivacao e de busca pelos objetivos propostos.

Os diferentes estilos de lideranga tendem influenciar o comportamento das pessoas no
seu ambiente de trabalho, incentivando a criatividade, a participacdo e 0 comprometimento
com a visdo da empresa aproveitando assim o potencial de cada um nas suas diferencas.

Segundo dados do Ministério do Desenvolvimento (2015) o Brasil encontra-se como
maior exportador de carne de frango do mundo, gerando milhares de empregos diretos e indi-
retos a populacdo. Esta gigantesca producdo envolvem setores da economia distintos, a parte
de criagcdo das aves, diretamente relacionada com o setor primario e a parte de industrializa-
cdo e processamento ligada ao setor secundario e a logistica e comercializacdo fechando a
cadeia. A producdo avicola brasileira concentra-se principalmente nas regifes sul e sudeste,
porém, com grande crescimento e expansdo também na regido centro-oeste.

A atual organizacgdo industrial do segmento avicola, voltada a atender a crescente de-
manda e novos mercados, com produtos diferenciados e de maior valor agregado tem exigido
cada vez mais solucOes criativas. Desde o desenvolvimento de novos produtos e producédo
com custos mais baixos dos itens ja consagrados pelo consumidor, que esta cada vez mais
exigente e sedento por qualidade e preco acessivel.

As empresas, que atuam no setor percebendo estas tendéncias procuram atender as ex-
pectativas de seus consumidores. Sejam no mercado interno ou no exterior, desenvolvendo
produtos cada vez mais praticos e de facil acesso, nas quantidades que o cliente esta necessi-
tando comprar, com a qualidade implicita em todas as fases do processo. Incluindo neste pro-
cesso a sustentabilidade da cadeia produtora até a satisfacdo dos funcionarios que manufatu-
ram e elaboram estes produtos.

A preocupacdo com o0s impactos ambientais em todas as fases deste processo, a ade-
quacdo as normas certificadoras, desde a criacdo dos animais até os abatedouros e fabricas
processadoras, fazem parte do planejamento destas organizagdes, visto que sao atividades que
demandam de grande quantidade de recursos naturais, principalmente dgua. O controle efeti-
vo, de toda a cadeia de producdo é requisito obrigatério para muitos clientes, especialmente
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no exterior, onde a sustentabilidade tem valor de mercado e diferencial competitivo entre as

empresas que atuam neste segmento.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

Apesar do tema “qualidade de vida” ser extremamente importante na vida do
trabalhador, para muitas empresas ainda ndo estad bem esclarecida e, consequentemente, ndo
agregam a devida importancia ao mesmo, muitas vezes sem conhecimento, ndo sabem o quéo
significativamente contribui para a empresa.

A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT é um assunto que, a cada dia, estd mais pre-
sente nas organizacgdes, isso porque um funcionario que consegue equilibrar a sua vida profis-
sional e pessoal fica mais disposto, impactando assim diretamente no seu dia-a-dia, onde ele
trabalha com mais comprometimento e, consequentemente trazendo um resultado melhor para
a empresa.

O estudo foi realizado em uma agroindustria, que nasceu a partir da fusdo de duas
grandes empresas da regido sul do Brasil. Esta nasceu como uma das maiores empresas em
produtividade, desempenho e retorno financeiro, global, do setor alimenticio, reforcando a
posicdo do pais como poténcia no agronegocio.

O presente trabalho foi desenvolvido em uma das unidades, que esta localizada no
municipio de Serafina Corréa/RS, onde realiza abate e processamento de partes de frangos,
exportando para 59 paises, sendo 71% do total produzido. A empresa emprega cerca de 1.360
trabalhadores, desses atuam na area administrativa 58 pessoas e 1.302 no setor produtivo,
distribuidos em dois turnos.

A forma de gestdo da empresa tem presente a preocupacdo com as pessoas, levando
para dentro da fabrica, os conceitos de gestdo participativa, orientando seus lideres para esta-
rem cada vez mais proximos de suas equipes, buscando assim o comprometimento e busca da
qualidade de vida nos ambientes produtivos.

A importancia desta pesquisa, para a empresa, reside no fato de identificar os estilos
de lideranca dos profissionais que atuam nos setores de fabrica, e quais caracteristicas de seus
gestores tém melhor desempenho junto as equipes, € na melhoria da qualidade de vida no am-
biente fabril, contribuindo em atingir metas e controle de indicadores como rotatividade e

absenteismo.
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Dentro do contexto apresentado, define-se a seguinte pergunta de pesquisa: Existe
influéncia do estilo de lideranga na percepc¢do da qualidade de vida no trabalho dos

funcionarios do primeiro turno da empresa AB, unidade de abate de aves?

1.2 OBJETIVOS

A seguir serdo apresentados os objetivos que norteardo o desenvolvimento do

trabalho.

1.2.1 Objetivo geral

Identificar como o estilo de lideranca esta associado a qualidade de vida na percepc¢ao

dos funcionérios do primeiro turno da empresa AB, unidade de abate de aves.

1.2.2 Objetivos especificos

e Identificar os estilos de lideranca existentes nos setores de Abate/Evisceracao, Sala
de Cortes e Tuneis, do primeiro turno na empresa estudada.

e Tracar o perfil da populacdo estudada.

e Medir o nivel de qualidade de vida no trabalho.

e Analisar a relacdo entre os estilos de lideranca com a qualidade de vida no trabalho.

e Apresentar sugestdes de melhoria
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fundamentacéo tedrica bem estruturada é a base para o alinhamento do pensamento
exploratério da pesquisa. Atraves deste capitulo, as ideias dos autores e suas conceituacoes
sdo utilizadas para o desenvolvimento do estudo.

Neste capitulo, apresenta-se a fundamentacdo do estudo, onde é discorrido sobre as
organizacOes e gestdo de pessoas. Aborda-se também a qualidade de vida no trabalho,

lideranca e comportamento organizacional.

2.1 AS ORGANIZACOES

Organizagdo ¢ o processo de dispor os recursos em uma estrutura que facilite a
realizacdo dos objetivos. O processo de organizar consiste no ordenamento dos recursos, ou
na divisdo de um conjunto de recursos em partes coordenadas, segundo algum critério ou
principio de classificacdo. O resultado desse processo chama-se estrutura organizacional
(MAXIMIANO, 2012).

Para Robbins (2005), as mudancas no contexto de organizac¢ao de sucesso, passam pe-
la capacidade de transformacédo e inovacdo que o mundo globalizado exige a capacidade de
adaptacdo as novas tecnologias e quebra de paradigmas, as organizacdes devem estar interco-
nectadas aos seus funcionarios, fornecedores, clientes e sociedade.

De acordo com Coelho (2004), as organizacOes existem porque todos precisam de
bens e servigcos para viver e, sdo as organizacdes as responsaveis por produzir esses bens e
servicos. Portanto, as organizacdes existem para atender as necessidades e desejos da
sociedade e do mercado.

No entendimento de Gil (2001, p. 121), “ja ndo ha como deixar de considerar o capital
humano como o mais evidente diferencial competitivo das organizacdes”. Para que estas or-
ganizacOes estejam preparadas, precisam de pessoas ageis, empreendedoras, competentes e
dispostas a assumir riscos e desafios.

“O ser humano é eminentemente social e interativo” (CHIAVENATO, 2009, p. 8). A
interacdo entre o ser humano e as organizag6es faz com que se crie um vinculo, em que o fun-
cionario ndo desempenha suas funcdes apenas por desempenhar, mas que ele sinta cada vez

mais vontade de contribuir com a organizagéo, tornando seu trabalho algo prazeroso.
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2.2 GESTAO DE PESSOAS

A historia da gestdo de pessoas, ou Recursos Humanos — RH, como também é
denominada, remonta a Inglaterra, época em que os trabalhadores de curtumes, artess se
organizavam em forma de associac¢des, com o objetivo de melhorar as condicdes de trabalho.
Com a Revolucgéo Industrial no final do século XVIII, houve substitui¢cdo do trabalho manual
pelas maquinas e energia a vapor, além da constante evolucdo das condigdes de trabalho
(IVANCEVICH, 2008). Estas e outras grandes conquistas da humanidade foram em virtude
do bem comum, atraves do comportamento das pessoas serem similares na busca dos mesmos
objetivos.

Com as grandes transformacGes um novo modelo administrativo surgiu através da
necessidade de gerir a relagdo entre empregados e empregadores, sendo que neste periodo a
funcdo de chefe de pessoal sofre uma pressdo muito forte. O principal direcionamento é
preocupar-se com o individuo, suas necessidades e outras varidveis que até o momento
ninguém esta preparado; nem o empregado, nem o empregador e muito menos o chefe de
pessoal (MARRAS, 2011, p. 8).

As relacbes de trabalho tém apresentado significativas evolugdes, os objetivos e
estratégias organizacionais caminham para uma maior responsabilidade nas empresas,
evolucdo esta que reflete nas tarefas dos setores de recursos humanos, setores centralizados
como departamento pessoal, onde prestam servicos burocraticos. Hoje passam a atuar em
mudangas organizacionais. A busca do equilibrio entre necessidades da forca de trabalho e
capital passou a ser a nova tarefa basica (LIMONGI-FRANCA, 2014, p. 204).

Administracdo de pessoal, Departamento pessoal, Recursos humanos, sao
nomenclaturas interligadas a area de gestdo de pessoas. Cada empresa faz a subdivisdo de
cada setor conforme a necessidade e a cultura de sua organizagcdo. Em muitas organizacgdes,
delimitam as func¢Ges do RH e do DP ou administracdo de pessoas, a fim de desempenhar um
trabalho mais qualificado e eficiente.

Gil (2001, p. 51) argumenta que:

O gestor de pessoas ndo deixa de ser um Administrador de Recursos Humanos.
Compete-lhe desenvolver os processos de suprimento, aplicacdo, desenvolvimento,
manutencdo e monitoramento das pessoas. No entanto, para que possa atuar
efetivamente, necessita desenvolver novas atitudes e posturas. Precisa
primeiramente, considerar os empregados como pessoas e Ndo oMo Meros recursos
que a organizagdo pode dispor a seu bel-prazer. Precisa tratd-los como parceiros,
como pessoas que investem na organizacdo com o capital humano e que tém a
legitima expectativa de retorno de seu investimento.
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Ser gestor necessita de nivel de conhecimento, o qual € transferido de um contexto so-
cial e pessoal, 0 qual se baseia em uma estrutura de préaticas e leis e envolve fatos e valores,
explorados na construcao légica ou cognitiva, ou seja, verdades, crengas, perspectivas, con-
ceitos, julgamentos e expectativas, a busca do conhecimento nem sempre é profunda, pois as
pessoas demonstram apenas parte de sua capacidade (BITENCOURT, 2010).

A evolucdo do papel do gestor de pessoas, para Marras (2011, p. 243):

assim como visto nas organizacdes inovativas lideres de mercado, transformou
ocupante desta, em um profissional extremamente diferenciado do seu antecessor, 0
chefe de pessoal, logo depois denominado administrador de recursos humanos.

Os profissionais de RH determinam as informag0es e a maneira como pode medir
caracteristicas de seus empregados, de seu desempenho até o absenteismo (MILKOVICH,;
BOUDREAU, 2000, p. 127). Através de uma boa gestdo dos profissionais que atuam neste
setor, pode-se extrair dados fundamentais para o0 bom sucesso da organizacéo.

Para Gil (2001, p. 17), gestdo de pessoas é “uma das fun¢des gerenciais que tem, entre
outras atividades, implementar acOes para 0s objetivos tanto organizacionais quanto
individuais sejam atingidos”. No mundo organizacional atual, para manter-se competitivo,
existe uma necessidade vital de contratar pessoas multifuncionais, que possam ser deslocadas
para as mais diversas areas.

A gestdo de pessoas € um conjunto integrado de processos dinamicos e interativos.
Cada um dos processos tende a favorecer ou prejudicar os demais quando bem ou mal
utilizados. Todos eles sdo desenhados de acordo com as exigéncias das influéncias ambientais
externas e das influéncias organizacionais internas para haver maior compatibilizagdo entre
elas. Ele deve funcionar como um sistema aberto e interativo, pois uma boa comunicacdo por
parte de todos 0s processos dentro de uma organizacao é de fundamental importancia para que
tudo ocorra dentro do planejamento da mesma (CHIAVENATO, 2009).

2.2.1 Praticas em gestdo de pessoas

A gestdo de pessoas é realizada por meio de seis processos, conforme consta na Figura
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Processos de RH

Influéncias Ambientais Influéncias Organizacionais
Externas Internas

Processos Processos § Processosde J Processos de Processos Processos
de Agregar de Aplicar Recompensar Desenvolver de Manter de Monitorar
Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas Pessoas

Disciplina Banco de
- Higiene e
Desenhode Remuneracao i« Dados
Recrutamento cargos Beneficios Treinamento segurancac §  gistemas de
e Selecio Avaliaco de e Servicos Mudancas Qualidade de

Desempenho

2 Informacoes
Comunicacdo Vida Gerenciais

Relacdo
com Sindicato:

Resultados Finais Desejaveis

Praticas Eticas Produtos e Servigos Qualidade de Vida
e Socialmente Competitivos e de Alta no

Responsaveis Qualidade Trabalho ] . ‘
Figura 1- Os seis processos de gestdo de pessoas
Fonte: Chiavenato (2009, p. 14).

A seguir cada um desses processos sera analisado individualmente, para melhor

compreenséo.

a) Recrutamento e selecao

Para Chiavenato (2009, p.185), “a selecdo de pessoas faz parte do processo de
provisdo de pessoal, vindo logo depois do recrutamento. O recrutamento e selecdo de pessoas
devem ser tomados como duas faces de um mesmo processo”. Enquanto o Recrutamento tem
como tarefa atrair com seletividade, através de varias técnicas de comunicacao, a tarefa basica
da selecdo é de escolher, entre os candidatos recrutados aqueles que tenham maior
probabilidade de ajustar-se ao cargo vago e desempenha-lo bem.

Segundo Marras (2011, p.54):

Todo o processo de recrutamento de pessoal tem inicio a partir de uma necessidade
interna da organizacdo no que tange a contratacdo de novos profissionais. Essa
necessidade que, origina-se por motivos diversos, € expressa ou emitida
formalmente pelo requisitante da area, através de um documento denominado
requisicdo de pessoal.
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O seu principal objetivo € “atrair pessoas qualificadas e capazes de ocupar aquele
determinado cargo dentro da empresa” (GIL, 2001, p. 93). Existem varias maneiras de
recrutamento de pessoas, sendo necessario que a propria pessoa que seleciona escolha o meio
mais adequado de acordo com o cargo disponivel.

As pessoas a serem possivelmente admitidas tém de ter condi¢des de desempenhar sua
funcdo de forma eficiente, ndo prejudicando o andamento do trabalho do grupo que j& esta
inserido na organizacdo. Este processo tdo importante para a empresa nao depende tdo

somente dela para ser eficiente:

O recrutamento é influenciado diretamente pelo mercado de trabalho, em periodos
de recessdo, de crise econdmica e poucos investimentos, o mercado de trabalho
recebe maior oferta de mao-de-obra do que de postos de trabalho. Em periodos de
crescimento e desenvolvimento econémico, a disputa pelos candidatos torna-se
acirrada (LIMONGI-FRANCA, 2004, p. 65).

Novamente reafirma-se a importancia dos recursos humanos, ja que a selecdo de
pessoal ¢ “uma atividade de responsabilidade do sistema de RH, que tem por finalidade
escolher, candidatos a empregos recebidos pelo setor de recrutamento, para atendimento das
necessidades internas da empresa” (MARRAS, 2011, p. 79).

b) Remuneracéao

Dificilmente alguém trabalha de graca. Como parceiro de organizacdo, cada
funcionario esta interessado em investir com trabalho, dedicacdo e esforco pessoal, com seus
conhecimentos e habilidades desde que receba uma retribuicdo adequada (CHIAVENATO,
2009). Marras (2011, p. 92) diz que “existem diversas maneiras de definir o termo salario,
dependendo de sua forma de aplicacdo ou como ela se apresenta para 0 empregado ou para o
empregador”.

A remuneracao basica é representada pelo salario mensal ou horario. Os incentivos sdo
concebidos sobre diferentes formas, através de bénus e participacdo nos resultados como
recompensas por resultados alcangcados. Os beneficios sdo concedidos através de programas,
como férias, seguro de vida, transporte subsidiado, Plano de salde, alimentacdo subsidiada,
entre outras (CHIAVENATO, 2009).

Os sistemas de avaliacdo de cargos fornecem equidade interna e servem como base

para a determinacdo do indice salarial. Eles ndo determinam em si o indice salarial. O valor
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avaliado de cada cargo em termos de sua classificacéo, classe, pontos ou valor monetario deve
ser convertido em um indice de salario mensal, semanal, diario ou por horas. “A ferramenta
bésica usada para estabelecer as remuneracdes é a pesquisa de salario” (BOHLANDER, 2009,
p. 266).

A remuneracdo é um assunto bem amplo e complicado, pois depende de inumeros
fatores. H&4 uma variedade de politicas e procedimentos de remuneragdo. A construgdo do
plano de remuneracdo requer certos cuidados, pois provoca fortes impactos nas pessoas e no
desempenho da organizacdo pelos seus efeitos e consequéncias. O desenho do sistema de
remuneracao oferece dois desafios principais: de um lado deve capacitar a organizacdo para
alcangar seus objetivos estratégicos e, de outro lado, deve ser moldado e ajustado as
caracteristicas Unicas da organizacdo e do ambiente externo que a envolve (BOHLANDER,
2009).

Conforme Marras (2011) “a fungdo de remunerar é de responsabilidade de um dos
subsistemas mais importantes da area de RH: o setor de remuneracdo, também conhecido
como setor de cargos e salarios”. Milkovich e Boudreau (2000, p. 412) relatam que “a
existéncia de uma tabela de remuneracdo ndo significa que variacbes de experiéncia e
desempenho nédo existam”. Significa apenas que houve um acordo entre as partes de que isso
ndo deve ser reconhecido em termos de pagamento. As estruturas de remunera¢do baseadas

nas habilidades resultam em salarios tabelados para cada nivel de habilidade.

¢) Treinamento e desenvolvimento

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 338), treinamento é “um processo
sistematico para promover a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que
resultem em uma melhoria da adequacdo entre as caracteristicas dos empregados e 0s papéis
funcionais”. E, desenvolvimento, afirmam os mesmos autores, refere-se a um processo de

longo prazo:

para aperfeicoar as capacidades e motivagdes dos empregados a fim de torna-los
futuros membros valiosos da organizacdo. O desenvolvimento inclui ndo apenas o
treinamento, mas também a carreira e outras experiéncias (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000, p. 338).
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Para Marras (2011, p.133), “o treinamento produz um estado de mudanga no conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes de cada colaborador, uma vez que implementa ou
modifica a bagagem particular de cada um”. Cada ser humano é composto por uma bagagem
de conhecimentos, habilidades e atitudes no que tange a trajetéria particular de cada um.

O treinamento é o ato intencional de fornecer os meios para possibilitar a
aprendizagem. A aprendizagem é um fenbmeno que surge como resultado dos esforcos de
cada individuo. Ela é uma mudanca no comportamento e ocorre no dia-a-dia e em todos 0s
individuos. O treinamento deve tentar orientar essas experiéncias de aprendizagem num
sentido positivo e benéfico e suplementa-las e reforca-las com atividade planejada, a fim de
que os individuos em todos os niveis da empresa possam desenvolver mais rapidamente seus
conhecimentos e aquelas atitudes que beneficiardo a eles mesmos e a empresa
(CHIAVENATO, 2004a).

O conceito que predomina atualmente é que o treinamento e desenvolvimento (T&D),
que deve ser um processo continuo e ndo um simples evento de apenas uma vez. Para
Chiavenato (2004, p. 423), “isso pode acontecer porque algumas empresas estdo partindo para
universidades corporativas”. O conceito de educacdo corporativa constitui um processo e ndo
necessariamente um local, em que todos os funcionarios e algumas vezes clientes e
fornecedores participam de uma variedade de experiéncias de aprendizagem necessarias para
melhorar seu desempenho no trabalho e incrementar seu impacto nos negocios.

Um programa de beneficios atende normalmente a dois objetivos: o da organizacao e o
dos individuos. Segundo Marras (2011, p.127) “os objetivos sociais sdo satisfeitos na medida
em que a empresa garante o atendimento das necessidades bésicas, e portanto, auxilia na
manutencdo de baixos indices de rotatividade e auséncias, etc”. Isso torna a empresa
competitiva no mercado de trabalho. E, no que se trata das necessidades dos individuos, a
empresa sabe que € melhor para seus funcionarios, a0 mesmo tempo em que carrega um forte
tom de paternalismo, ao fixar, de forma unilateral, o que um trabalhador necessita para
garantir o nivel de qualidade de vida, como alimentacdo e assisténcia médica, oferecida como

parte integrante de remuneracéo.
d) Higiene e seguranca no trabalho
O papel mais importante de um programa de higiene e seguranga consiste na

conscientizacdo de todos os trabalhadores quanto a seguranca no trabalho. Portanto, além das

condicOes de trabalho quem devem ser oferecidas pela organizagdo, todas as pessoas que
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fazem parte da mesma necessitam estar preparados para trabalharem com seguranga,
minimizando os riscos. “O treinamento pode ajudar funcionarios de todos os niveis a entender
a politica de seguranca da empresa, seus procedimentos e seu sistema para estabelecer a
responsabilidade por ela” (BOHLANDER, 2009, p.343).

No entendimento de Chiavenato (2009, p.443):

As caracteristicas pessoais, a personalidade e a motivacdo das pessoas provocam
certas tendéncias comportamentais que predispdem a acidentes, como tendéncia a
assumir riscos e tomar atitudes inadequadas. Essas tendéncias de comportamento
levam a atos inseguros, como detencdo e falhas em seguir procedimentos e
aumentam a probabilidade de provocar acidentes.

Grande maioria das empresas possui a Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes,
mais conhecida como CIPA. Segundo Marras (2011, p. 214), CIPA “é uma comissao
composta por membros representantes dos empregados e da empresa regulamentada pela NR-

5” que estabelece:

As empresas privadas ou puUblicas e 0rgdos governamentais que possuam
empregados regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT ficam obrigados
a organizar e manter em funcionamento, por estabelecimento, uma Comisséo Interna
de Prevencdo a Acidentes — CIPA.

Segundo Marras (2011, p.221), a higiene no trabalho é “a area que se relaciona direta
e indiretamente com a protecdo a saude do trabalhador, no que diz respeito a aquisicdo de
patologias tipicamente relacionadas ao trabalho ou a agentes resultantes dele”.

Para Chiavenato (2009, p. 430):

A higiene do trabalho esté relacionada com as condi¢fes ambientais de trabalho que
assegurem a saude fisica e mental e com as condi¢cdes de salde e bem-estar das
pessoas. Do ponto de vista de salde fisica, o local de trabalho constituiu a area de
acdo da higiene do trabalho, envolvendo aspectos ligados com a exposi¢do do
organismo humano a agentes externos como ruidos, ar, temperatura, umidade,
luminosidade e equipamentos de trabalho. Assim um ambiente saudavel de trabalho
deve envolver condigdes ambientais fisicas que atuem positivamente sobre todos 0s
orgdos dos sentidos humanos.

Os programas de saude comecaram a atrair atencdo muito recentemente. As

consequéncias de programas inadequados sdo perfeitamente mensuraveis: aumento de



23

pagamento por indenizagdes, aumento dos afastamentos por doenga, aumento do custo de
seguros, aumento do absenteismo e rotatividade do pessoal, baixa produtividade, além de
pressdes sindicais (CHIAVENATO, 2009).

e) Avaliagdo de desempenho

A avaliacdo de desempenho € um meio de determinar a eficiéncia do funcionario em
relagdo aquilo que se espera dele, ¢ defina como “um instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar 0s resultados obtidos por um empregado ou por um grupo, em
periodo e area especificos (conhecimentos, metas, habilidades, etc.)” (MARRAS, 2011, p.
173).

Neste mesmo contexto, o desempenho do trabalhador deve ser avaliado
periodicamente. De acordo com Ribeiro (2006), o acompanhamento do desempenho do
trabalhador deve ser sistematico e, ao receber as informagdes sobre a sua atuagdo, o
funcionario pode avaliar e corrigir, bem como se capacitar.

Este método tem a funcdo de estimar o desempenho do colaborador em determinado
cargo por um periodo de tempo determinado. E importante ressaltar que neste tipo de analise

que a:

subjetividade inserida no processo de julgamento praticado pelo ser humano.
Principalmente quando esse julgamento diz respeito a outro ser humano. Dai a
vulnerabilidade bastante significativa creditada inexoravelmente ao programa de
avaliacdo de desempenho (MARRAS, 2011, p. 174).

Para Robbins (2003), a realizacdo do feedback como forma de avaliacdo de desempe-
nho deve ser constante, evitando as surpresas no momento da formaliza¢do anual que geral-
mente as empresas fazem, com isso as rea¢cOes positivas tendem a ser mais presentes, deixan-
do uma condicao de tranquilidade quanto aos pontos a melhorar, bem como a valorizagdo das
boas condutas do avaliado.

Assim, pode-se entender a avaliacdo de desempenho como uma ferramenta para se
medir o comportamento do funcionario na funcdo em que exerce naquele momento. O

resultado desta andlise serve como feedback, para saber como o desempenho do funcionario.
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f) Monitorar pessoas

Quanto ao monitoramento, Chiavenato (2010) coloca a necessidade de contro-
lar e verificar os resultados dos individuos, salientando o uso de banco de dados e de
sistemas de informacdes gerenciais visando facilitar o planejamento de recursos hu-
manos e tomada de decisdes eficazes pelos niveis gerenciais no que se refere a gestao
de pessoas.

Consequentemente deve existir um monitoramento permanente como forma de
realimentar as entradas do sistema de gestdo de pessoas, visando o0 reajustamento ne-
cessario do sistema, com o intuito de proporcionar maior eficdcia as a¢des do processo

de gerir pessoas.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Vive-se em uma sociedade avancgada onde as pressdes se acentuam quando se trata de
tempo, e assim torna-se dificil manter uma qualidade de vida favoravel, bem como o ser
humano torna-se dependente de algumas atividades as quais ocupam o tempo.

A qualidade de vida no trabalho, busca a satisfagdo das pessoas na tentativa de dimi-
nuicdo do mal-estar e do excessivo esforco fisico no ambiente de trabalho. Tem como objeti-
vo maior levantar alternativa para a criacdo e manutencdo de ambientes de trabalho, mais
saudaveis e atraentes para as pessoas tendo como consequéncia a maior produtividade e qua-
lidade.

Para Chiavenato (2009, p. 348),

todas as organizacBes gostariam de ser a melhor empresa para se trabalhar. Nesse
contexto, qualidade de vida implica criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho
em termos de condigdes fisicas, psicolégicas e sociais. Tudo isso torna 0 ambiente
de trabalho agradavel melhorando a qualidade de vida das pessoas na organizacao e,
consequentemente, estendendo-se fora da vida pessoal do profissional.

O tempo, se bem administrado, é uma ferramenta muito eficaz no indice de qualidade
de vida, pois ele é quem coordena a maioria das atividades que se desenvolvem ao longo da
vida. “O tempo que é nosso para usar a cada dia € elastico; as paixdes que sentimos o dilatam,

as que inspiramos o contraem ¢ o habito preenche” (BERNHOEFT, 1995, p. 22).



25

A qualidade de vida na concepcdo de Limongi-Franga (2004, p. 20) é uma nova

realidade social, pois,

com o0 aumento da expectativa de vida, mais tempo dedicado as atividades
produtivas, maior consciéncia do direito & salde, apelos & novos hébitos e estilos
comportamentais, responsabilidade social e compromisso de desenvolvimento
sustentavel. Essas exigéncias atingem qualquer tipo de organizacdo, onde o stress é
o grande tema do momento e o problema que deve ser enfrentado é vencido, pois
dificulta e atrapalha o dia a dia.

A expressao tem sido analisada pelas empresas, pois é bem comum os individuos
permanecerem muito tempo no local de trabalho. Avaliando desta forma as empresas se
preocupam em manter salas de recreagdo nos seus parques industriais e escritorios, uma
gestdo que estimula a troca de ideias; contudo a intensa padronizacao, prescricdo de métodos
e normas de trabalho, acaba por separar o pensar, planejar e o agir, provocando um aumento
no absenteismo e rotatividade, baixando a qualidade dos produtos desenvolvidos e
aumentando o descontentamento dos trabalhadores, “este assunto, atraiu estudiosos a realizar
pesquisas, esta busca ocorre até hoje, se diz que a partir do momento que se olha a empresa e
o trabalhador como um todo, se pode dizer que ha qualidade de vida no trabalho”
(FERREIRA, 2013, p.110-112).

“A maioria desses caminhos leva a discussao das condigdes de vida e do bem-estar de
pessoas, grupos, comunidades e até mesmo do planeta inteiro e de sua inser¢ao no universo”
(LIMONGI-FRANGCA, 2004, p. 22). O conceito de qualidade de vida atende escolhas de bem-
estar e percepcao para atender as expectativas criadas.

Sendo assim, deve-se agregar a qualidade as atividades necessarias a vida, ndo
podendo realiza-las sem satisfacdo ou apenas por obrigacdo. Por esses motivos a qualidade de
vida é considerada um beneficio para todos os envolvidos. J& Bom Sucesso (1997, p.176)
define a qualidade de vida como “viver com qualidade €, acima de tudo, aprender a desfrutar
do que se teme, valorizar conquistas, empenhar-se no autoconhecimento, desenvolver
posturas facilitadoras, cuidar da salde fisica e emocional, ter lazer e desenvolver-se
emocionalmente”

A forma como se percebe o trabalho, o sentido e o significado, que existem para a pes-
soa e a sociedade, esta intimamente relacionada ao bem-estar ¢ a satisfacdo com a vida. Desse
modo, os sentidos atribuidos ao trabalho sdo sempre singulares, concretos e historicos, a me-
dida que correspondem a necessidade humana, de conceder significado ao seu entorno, ao seu
fazer e ao viver (MEURS; ROSSI; PERREWE, 2013).
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As preocupacdes com a qualidade de vida dos trabalhadores precisam acompanhar o
progresso dos padrdes gerais de evolucdo nas relagdes de trabalho, proporcionando uma vida
plena e saudavel, ndo apenas beneficiando momentaneamente estes trabalhadores, mas
possibilitando também que 0os mesmos produzam com qualidade, por periodos cada vez mais
longos e garantindo-lhes durante toda carreira e ao final dela, que o trabalho tenha contribuido

de forma prazerosa e significativa para as suas vidas.

2.3.1 Origens e evolucao da QVT

O conceito de trabalho delineado através dos tempos evoluiu, a partir do momento que
impOs uma nova concepgao, 0 que era apenas um dever passou a ser considerado um direito
de todos. O termo “trabalho” vem do latim tripalium, ou “trés paus”, instrumento de tortura
para castigar escravos, o que reflete a nogcdo de empenho, sacrificio, e tortura para se alcancar
determinados objetivos através do trabalho (BURIGO, 1997, p.53).

A situacdo do trabalhador que acometido de infortinios do trabalho, era agravada,
ainda mais pelo corte do salario durante o periodo de inatividade, causando inseguranca ao

operario, que se sentia desamparado diante da auséncia de normas de protecédo e assisténcia.

2.3.2 Conceitos de QVT

Para Limongi-Franca (2004, p. 41) “a qualidade de vida ¢ estar saudavel, desde a
saude fisica, cultural, espiritual até a satde profissional, intelectual e social. Cada vez mais as
empresas que desejarem estar entre as melhores do mercado deverdo investir nas pessoas”.

A QVT ¢ essencial para o desenvolvimento pessoal e profissional, ela vai muito além
da empresa e da atividade que é desenvolvida, engloba toda a vida com os seus reflexos.
“Qualidade de vida no trabalho resulta em maior probabilidade de se obter qualidade de vida
pessoal, social e familiar, embora sejam esferas diferentes e nelas se desempenham papéis
diferentes” (FERNANDES , 1996).

Limongi-Franga (2011, p. 40) descreve a QVT como “a busca continua de melhoria
dos processos de trabalho, os quais precisam ser construidos ndo so para incorporar as novas

tecnologias, como para aproveitar o potencial humano”.
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2.3.3 Modelos de QVT

De acordo com Chiavenato (2004, p. 370) “a qualidade de vida no trabalho (QVT) es-
t4 assumindo uma importancia sem procedimentos no sucesso da organizac¢do”, desta forma a
organizacdo depende da satisfacdo dos funcionarios em relacdo a empresa e ao seu ambiente
de trabalho, para atingir o indice de produtividade esperado.

Ainda neste contexto, Chiavenato (2004, p. 449- 450), considera que “a importancia
das necessidades humanas varia conforme a cultura de cada individuo e de cada organizagao”,
portanto “a QVT, ndo é determinada apenas pelas caracteristicas individuais (necessidades,
valores, expectativas) ou situacionais (estrutura organizacional), mas, sobretudo, pela atuagéo

sistémica dessas caracteristicas”.

2.3.3.1 Modelo de Walton

Ja estdo surgindo novos paradigmas de modos de vida e também a construcdo de
novos valores relativos as demandas de qualidade de vida no trabalho o que estrutura varios
segmentos da sociedade: salde, ecologia, ergonomia, psicologia, sociologia, economia,
administracdo e engenharia. “Tais contribui¢fes identificam dois movimentos na gestdo de
qualidade de vida: um refere a compreensdo, e o outro, a qualidade total a qual abrange nédo
somente processos e produtos, mas o universo global da organizacdo” (LIMONGI-FRANCA,
2004, p. 296).

No Quadro 1, apresentam-se os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho conforme o
Modelo de Walton.

FATORES DE QVT DIMENSOES

1. Compensagdo justa e adequada 1-Renda (salario) adequada ao trabalho
2-Equidade interna (contabilidade interna)
3-Equidade (compatibilidade externa)

2. Condic0es de salde e seguranga no trabalho 4- Jornadas de trabalho
5- Ambiente fisico (seguro e saudavel)
3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades 6-Autonomia

7-Significado da tarefa
8-ldentidade da tarefa
9-Variedade de habilidades
10-Retroagdo e retroinformacéo

4- Oportunidades de crescimento e seguranca 11- Possibilidades de carreira
12- Crescimento profissional
13-Segurancga do emprego
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5. Integracdo social na organizacéo 14-lgualdade de oportunidades
15 - Relacionamentos interpessoais e grupais
16-Senso comunitario

6. Garantias Constitucionais 17-Respeito as leis e direitos trabalhistas
18-Privacidade pessoal

19-Liberdade de expressdo

20-Normas e rotinas claras das organizacdes

7. Trabalho e espago total de vida 21-Papel balanceado do trabalho na vida pessoal

8. Relevancia social da vida no trabalho 22-lmagem da empresa
23- Responsabilidades sociais pelos produtos/ servi¢os
24-Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 1- Fatores de QVT
Fonte: Walton apud Chiavenato, 2008, p. 452.

Para tanto propde um modelo conceitual de categorias para avaliar a QVT:
renumeracao justa e adequada, seguranca e salubridade do trabalho, oportunidade de
progresso e seguranga no emprego, integracdo social na organizacgdo, leis e normas sociais,
trabalho e vida privada e significado social da atividade do empregado.

Na mesma linha de pensamento, Limongi-Franca (2004, p. 39) afirma que:

no decorrer da vida trabalhista, os trabalhadores enfrentam inimeros desafios, risco-
operacional, doencas relacionadas ao ambiente de trabalho e outros fatores
perturbadores a salde, que trazem desconforto e restringem a participacdo dos
trabalhadores nas atividades socio-familiares, os quais sdo potencializadores de
doencas e diminuidores da qualidade de vida. Ritmos de producdo, mecénicos,
repeticdo de ciclo de trabalho, locais de trabalho ndo compativeis com as
necessidades, pausas de descanso insuficientes e horérios irregulares, comprometem
a condicdo de vida do trabalhador.

Neste contexto, Chiavenato (2009, p. 62) afirma que “a eficiéncia depende nao
somente do método de trabalho e do incentivo salarial, mas também de um conjunto de
condicdes de trabalho que garantem o bem-estar fisico do trabalhador e diminuam a fadiga”.

Para muitas empresas 0s programas de QVT ndo sdo colocados em pratica. Entre o
discurso e a pratica, existe ainda uma grande distancia a ser percorrida, e somente se existe a
pratica e que havera resultados. Na verdade, QVT s6 tem sentido quando passa a trabalhar
num sentido amplo e ndo se preocupa apenas em programas internos de salde e lazer.

A competicdo e o crescimento empresarial sdo importantes, mas ndo se pode deixar

para tras aspectos mais importantes. Por exemplo, Limongi-Franca (2004, p. 9) afirma que:
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0 acirramento da competicdo e da competitividade a qualquer custo impOe a neces-
sidade de se refletir sobre suas influéncias nas organizacfes e na sociedade; de ou-
tro, a maior conscientizacdo do trabalhador, do consumidor e do cidaddo a respeito
do estresse e da importancia crescente da qualidade de vida no trabalho.

E complicado exigir que uma organizacgdo tenha qualidade total em seus produtos e

servigos se ela ndo proporciona qualidade de vida aos seus colaboradores. A qualidade de

vida no trabalho de seus funcionarios faz parte da qualidade da empresa, influenciando dire-

tamente nos seus resultados. Portanto, é necessaria a qualidade no que se faz, ja que um terco

da vida ¢ dedicado a uma empresa e ndo se deve realizar tarefas apenas por obrigacéo.

2.3.3.2 Modelo de Lawer e Nadler

Em seus trabalhos sobre motivacdo, Lawer encontrou evidéncias de que o dinheiro

pode motivar ndo apenas o desempenho, mas também outros tipos de comportamento, como o

companheirismo e a dedicacdo. A organizacao apesar do resultado obvio verificou que o di-

nheiro tem apresentado pouco potencial motivacional, em virtude da sua incorreta aplicacéo
pela maior parte das organizacdes (CHIAVENATO, 2009, p.103).

No Quadro 2, observa-se 0 modelo de Lawer e Nadler, referentes a QVT.

Concepgao evolutivas da QVT

1. QVT como uma variavel (1959-1972)

2. QVT como uma abordagem (1969-
1974)

3. QVT como um método (1972-1975)

4. QVT como um movimento (1975-1980)

5. QVT como tudo (1979-1982)

6. QVT como nada (futuro)

Quadro 2- Evolucédo do conceito de QVT

Caracteristicas ou visao

Reacédo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar
a qualidade 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 direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sindbnimo de grupos autdnomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relacdes
dos trabalhadores com a organizacdo. Os termos “administragdo
participativa” e “democracia industrial” eram frequentemente
ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas e
outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
passara apenas de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler,1983 apud Fernandes, 1996).
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Né&o trata mais de administrar pessoas, mas de administrar com as pessoas. O elemento
mais importante da organizagdo que néo pode e nem deve ser tratado como mero recurso de

producéo: capital intelectual do individuo.

2.3.3.3 Modelo de Hackman e Oldham

A Figura 2 mostra o0 modelo de caracteristicas do trabalho, desenvolvido por J. Rich-
ard Hackman e Greg Oldham. Os criticos onde as dimensdes do cargo produzem estagios
psicoldgicos criticos, que conduzem a resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT,

propondo que qualquer trabalho pode ser descrito.

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS | PSICOLOGICOS P | PESSOQAIS E DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa L . . x
. Significancia percebida do Motivagéo interna ao trabalho
Identidade da tarefa —> seutrabalho

Significancia da tarefa
Satisfac&o geral com o trabalho

Aut . Responsabilidade percebida
_—
utonomia pelos resultados do seu trabalho

Satisfacdo com a sua produtividade

Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade
seu trabalho

Feedback B

NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO
INDIVIDUAL

Figura 2- Modelo de Hackman e Oldham
Fonte: Hackman e Oldham , 1974 apud Fernandes, 1996.

Robbins (2010, p. 233), ressalta que conforme a Figura 2

os individuos com elevada necessidade de crescimento estdo mais propensos a ex-
perimentarem os estados psicolégicos mais criticos, e a responder a eles positiva-
mente quando seus trabalhos séo valorizados, do que seus colegas com baixa neces-
sidade de crescimento e desenvolvimento.
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A maioria das evidéncias ao suporte desse modelo é da presenga de um conjunto de
caracteristicas do trabalho-variedade, identidade, significancia autonomia- de fato gera um
desempenho superior e mais satisfatério. Contudo, além da necessidade de crescimento do
funcionario, outras variaveis tais como a percepcdo do empregado a respeito de sua carga de
trabalho comparado as dos outros, podem também atenuar a relacdo entre as dimensdes es-

senciais de trabalho e resultados pessoais e profissionais.

2.4 LIDERANCA

A lideranca nas organizac6es tem o papel fundamental, de conduzir e dirigir as pesso-

as e gerir 0s recursos para o resultado e a perpetuacdo das organizacoes.

2.4.1 Conceito

Para Marras (2011) “a lideranca no ambiente de trabalho vem sendo mal administrada
na maioria das organizacGes. A propria empresa é responsavel em primeiro momento, em
segundo o préprio lider”.

Lideranca é a capacidade que o individuo demonstra quando influencia os outros de
certa maneira, por meio da direcdo, incentivo, sensibilidade, consideracdo e apoio. O lider
inspira seus subordinados a aceitarem desafios e alcangarem objetivos que podem ser vistos
como muito dificeis de se atingir. Como um lider, o profissional é também quem vé e obtém o
melhor dos outros ajudando-os a desenvolver um sentido de realizagéo profissional e pessoal.
Ser lider significa construir um compromisso para atingir objetivos entre aqueles que estdo
sendo conduzidos, bem como de que eles tenham um forte desejo de que eles continuem a
progredir (ROBBINS, 2014).

As empresas precisam de lideres em todos os seus niveis hierarquicos e em todas as
suas areas de atuacdo. Contudo, é na geréncia que reside o ponto mais critico da lideranca.

A lideranca é um requisito basico para que haja eficicia, em qualquer organizagdo e
0 termo gerente esta sendo substituido por lider empresarial. Um bom lider empre-
sarial cria uma visdo e a articula assumindo apaixonadamente a sua posse, e de for-
ma incansavel levam-na a sua realizacéo final. Mas, acima de tudo os lideres sdo re-
ceptivos e fazem de tudo para atingir seus objetivos, ou seja, alcangar as pessoas
(BENNIS, 1996, p. 38).
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Conforme Robbins et al (2011) lideranca pode ser conceituada como a capacidade de
influenciar um conjunto de pessoas para alcangar metas e objetivos. A origem dessa influén-
cia pode ser formal ou informal, como a que é conferida por um cargo de direcdo em uma
empresa.

Para Juca (2013) lider é aquele gque inspira as pessoas a irem além dos limites que elas
achem possiveis, liderar é ser corresponsavel pelo desempenho de outras pessoas e influenciar
seu comportamento, e engaja-las a desenvolver seus talentos para moldar o futuro e entregar
resultados no presente. Todavia, lideranca é o processo de dirigir e influenciar as atividades
deu um grupo no sentido de alcancar os objetivos em uma dada situacéo (SILVA, 2005).

As pessoas convivem e trabalham com pessoas e portam-se como pessoas, isto &, rea-
gem as outras pessoas com as quais entram em contato: comunicam-se, simpatizam e sentem
atragdes, antipatizam e sentem aversoes, aproximam-se, afastam-se, entram em conflito, com-
petem, colaboram e desenvolvem afeto (MOSCOVICI, 2005, p.32).

2.4.2 Teorias e estilos de lideranca

Conforme citado por Robbins (2002), a Teoria da Lideranca Situacional, desenvolvida
por Hersey e Blanchard, € um modelo de teoria contingencial que centraliza seu foco sobre 0s
liderados e sua capacidade de resposta e prontiddo. A Teoria de Lideranga Situacional percebe
a relacdo lider-liderado de maneira analoga aquela que existe entre pais e filhos. Da mesma
forma que os pais devem diminuir o controle sobre seus filhos assim que estes ficam mais
maduros e responsaveis 0 mesmo deve ser feito pelo lider. Identifica-se neste modelo, segun-
do seus criadores, quatro tipos de comportamentos especificos dos lideres, que vao do mais
“diretivo” a0 mais “liberal”. O comportamento mais eficaz depende da capacidade e da moti-
vacdo dos liderados. A Teoria da Lideranca Situacional tem um apelo intuitivo, reconhece a
importancia dos liderados, e se baseia na l6gica de que os lideres podem compensar as limita-
¢Oes de capacitacdo e motivacao de seus seguidores.

Para Soares (2015) as pessoas mais sociaveis e dominantes, costumam impor-se em si-
tuacdes de grupos, os lideres gostam de estar rodeados de pessoas, para a teoria dos tracos.
Todavia, algumas caracteristicas sdo identificadas como influentes na personificacédo do lider,
seja ele formal ou informal. A seguir, estdo elencadas algumas dessas caracteristicas:

- Extroverséo, capacidade de comunicacdo verbal e corporal.

- Amabilidade, pessoas améaveis sdo cooperativas.

- Assertividade, fazer a leitura correta das situacdes e direcionar acoes.
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- Conscienciosidade, individuos confiaveis, responsaveis e persistentes.

- Abertura a novas experiéncias, pessoas criativas, curiosas, sensiveis.

- Inteligéncia emocional, empatia como forma de percepcéo.

Este modelo serve mais para identificar individuos com caracteristicas de lideranca,
mas, ndo pode distinguir se o lider sera ou nao eficaz. Na teoria comportamental, orientada
para treinar e desenvolver suas habilidades, os lideres com determinados tracos de personali-
dade, que demonstrem consideragéo e estruturacdo parecem ser mais eficazes. Ja para a teoria
contingencial que propde que eficacia do desempenho do grupo depende da adequacdo entre o
estilo do lider e o grau de controle que a situacédo Ihe propicia (ROBBINS, 2011)

Em uma empresa, onde a gestdo de negdcios trabalha por seus lideres com a finalidade
de transformar estratégias em realidade e resultados, varios estilos de lideranca podem se

apresentar com diferentes caracteristicas. A seguir sdo apresentados alguns estilos:

- Estilo Coercivo
“Esses lideres sdo vigilantes criticos, acidos e duros. Eles provocam medo em seus

funcionérios, pois lideram com ferramentas de puni¢do a postos” (SOARES, 2015).

- Estilo Dirigente

Para Soares (2015) esse estilo de lideranca tem foco em longo prazo, séo lideres visio-
narios e dao direcGes claras para as suas equipes, dizendo exatamente 0 que espera de cada
um.

Segundo Landeia (2013 apud Soares, 2015) “E um estilo que exige experiéncia e pre-

paracdo do chefe em questdo é uma gestdo baseada em didlogo e comunicacao”.

- Estilo Afetivo
Este é o lider que da mais atencdo as pessoas que as tarefas, tratam bem e cuida de

seus colaboradores, e recebe em troca, lealdade e alto desempenho (SOARES, 2015).

- Estilo Democratico

Soares (2015) descreve este estilo como o estilo do consenso. Busca o melhor de sua
equipe, dividindo responsabilidades e decisdes entre todos os membros da equipe.

- Estilo Modelador

O perfil deste lider é detalhista e muito exigente, acredita ter sempre o melhor cami-
nho para realizar um trabalho (SOARES, 2015).
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Para Landeia (2013 apud Soares, 2015) “o modelador tende a fazer clones dele mes-

mo, para achar que esta no centro da exceléncia”.

- Estilo Treinador

Para Soares (2015) o profissional com esta caracteristica investe seu tempo e esforcos
na compreensdo dos pontos fortes e fracos de cada membro de sua equipe, 0 objetivo € traba-
Ihar o desenvolvimento pessoal de cada um, para que juntos gerem bons resultados para a

equipe.

2.5 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento humano decorre de caracteristicas herdadas de nossos descendentes,
principalmente de nossos pais e das influéncias que o ambiente exerce sobre as pessoas (LI-
MONGI-FRANCA, 2014, p. 7). Desta forma, hd personalidades diferentes assim como
objetivos distintos.

“As pessoas constituem o mais valioso dos recursos da organiza¢do”
(CHIAVENATO, 2009, p. 73). Por isso muitas organizagOes buscam entender melhor o
comportamento das pessoas a fim de contribuir para o seu desenvolvimento e também o
crescimento da prdpria organizagao.

Nesta perspectiva Robbins (2005, p. 6-7), afirma que “o comportamento
organizacional é um campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a
estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizagdes [...]”. Motivagao, lideranca,
comunicacgdo, atitudes, stress no trabalho, entre outros sdo topicos que complementam o
comportamento organizacional.

Marras (2011, p. 281), acredita que na pratica do dia a dia escuta-se reclamagdes
constantes relacionadas a produtividade e qualidade dos funcionarios, por meio de frases
como: “por que fazemos tudo para ‘motivar’ os empregados e eles ndo vestem a camisa”?

E ainda, segundo o autor, essas organizacdes ainda ndo entenderam que elas néo estao
motivando seus funcionarios, talvez o que estejam fazendo é satisfazer certas necessidades
basicas. “Satisfazer, portanto, ¢ fundamentalmente diferente de motivar. O trabalhador pode

estar satisfeito, mas ndo necessariamente motivado”.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A escolha dos métodos e técnicas é de fundamental importancia para uma pesquisa
cientifica, pois é através delas que sdo estabelecidos os parametros que permitem que 0S
objetivos propostos em um projeto sejam alcangados e o problema levantado seja esclarecido.
De acordo com Ruiz (2008, p.137) “a palavra método ¢ de origem grega, significa o conjunto
de etapas e processos a serem vencidos ordenadamente na investigacdo dos fatos ou na
procura da verdade”.

Neste capitulo séo apresentados os métodos, técnicas e procedimentos utilizados para
a realizacdo da presente pesquisa. A escolha dos métodos e técnicas é de fundamental
importancia para uma pesquisa cientifica, pois € através delas que s&o estabelecidos os
parametros que permitem que 0s objetivos propostos em um projeto sejam alcancados e 0

problema levantado seja esclarecido.

3.2 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O delineamento da pesquisa consiste em tornar o problema pesquisavel, determinando
quem vai ser pesquisado e quais questdes serdo levantadas (ROESCH, 2013). Com relacdo ao
delineamento da pesquisa, Gil (2009, p. 43) estabelece que, “refere-se ao planejamento da
pesquisa em sua dimensao mais ampla, envolvendo tanto a diagramacéo quanto a previséo de
analise e interpretacdo de coleta de dados, entre outros aspectos”.

Tendo em vista o objeto de estudo, o estilo de lideranca e sua possivel influéncia na
produtividade e qualidade de vida dos colaboradores do primeiro turno de uma empresa de
alimentos, a pesquisa tem por finalidade analisar os objetivos de forma exploratéria e descri-
tiva; quanto a abordagem dos dados, a mesma deu-se de maneira quantitativa.

De acordo com Gil (2009) a pesquisa exploratoria é uma das que sdo menos rigida nos
procedimentos e se refere a um tema pouco explorado, que busca uma visdo geral de
determinado fato.

Ja, a pesquisa descritiva expde as caracteristicas de determinada populacdo ou fend-
meno, estabelece correlagcbes entre variaveis e define sua natureza. Uma de suas caracteristi-
cas principais é a utilizacdo de técnicas padronizadas, como 0 questionario e a observacéao
sistematica (DIEHL; TATIM, 2004, p. 54). Dentre as pesquisas descritivas salientam-se as

que tém por objetivo,“estudar as caracteristicas de um grupo: sua distribui¢do por idade, géne-
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ro, procedéncia, nivel de escolaridade, opinides, atitudes, crencas, entre outras” (GIL, 2009, p.
42). No entanto, as pesquisas de carater descritivo ndo procuram explicar alguma coisa ou
mostrar relagdes casuais, buscam informacdes necessarias para acdo ou predicao.

Para Diehl e Tatim (2004, p. 51) “as abordagens qualitativas e quantitativas séo duas
estratégias diferentes pela sua sistematica, e, sobretudo, pela forma de abordagem do prob-
lema”.

Segundo Chizzotti (2006, p. 89), a coleta de dados qualitativa, “nao é um processo de
dados acumulativo e linear, cuja frequéncia, controlada e mensurada, autoriza o pesquisador,
exterior a realidade estudada e dela distanciado, estabelecer leis e prever fatos”. A partir do
conceito basico de Diehl e Tatim (2004, p. 51), “a pesquisa quantitativa revela dados de uso
da quantificacéo tanto na coleta quanto no trabalho das informacdes, possibilitando uma mar-
gem de seguranga maior”.

No que se refere ao procedimento técnico, a presente pesquisa enguadra-se como
sendo um estudo de caso, pois como destaca Gil (2009, p.54) “uma vez que se caracteriza
como uma modalidade de pesquisa amplamente utilizadas no estudo profundo e exaustivo de
um ou de poucos objetivos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”.

A partir deste proposito foi possivel apresentar sugestdes para melhorias dos

resultados.

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

De acordo com Koche (2007, p.112), “as variaveis sdo aqueles aspectos, propriedades,
caracteristicas individuais ou fatos mensuraveis ou potencialmente mensuraveis, através dos
diferentes valores que assumem em um objeto de estudo”.

Variavel, pode ser considerada como “uma classificacdo ou medida; uma quantidade
que varia um conceito operacional, que contém ou apresenta valores; aspecto, propriedade ou
fator, discernivel em um objeto de estudo e passivel mensura¢do” (MARCONI; LAKATOS,
2008, p. 139).

Com o intuito de mensurar os fatores de maior importancia para os funcionarios, em
relacdo a qualidade de vida no trabalho, seu desempenho operacional, motivacgéo e alcancar os
objetivos propostos pelo estudo, foram analisadas as seguintes variaveis:

- Compensacgdo justa e adequada: relaciona-se a remuneracdo recebida pelo tra-

balhador em troca da realizacdo de seu trabalho, nada mais é que a justica de equilibrio entre
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as remuneragdes dentro das organizacfes e o equilibrio com as remuneracdes do mercado de
trabalho.

- Ambiente e condicOes de trabalho: requerem a salde e ao ambiente fisico em que o
trabalhador esté inserido, envolve diversas dimensfes como, jornadas de trabalho, ergonomia
e ambiente fisico adequado a salide e bem estar das pessoas.

- Uso e desenvolvimento da capacidade humana: relativo as oportunidades que o
trabalhador possui para utilizar no seu cotidiano o seu conhecimento, suas experiéncias e suas
aptiddes profissionais.

- Oportunidade de crescimento e seguranca: compreende as oportunidades que a
organizacgéo oferece ao trabalhador para seu crescimento e desenvolvimento pessoal e profis-
sional e para sua seguranca no trabalho, visa proporcionar possibilidades de carreira na organ-
izacdo, de forma consistente e duradoura.

- Integracédo social na organizacdo: visa mensurar a integracao social e a auséncia de
diferencas entre os trabalhadores, elimina as barreiras hierarquicas marcantes, trata do apoio
mutuo, franqueza interpessoal e a auséncia de preconceito.

- Constitucionalismo: garante o respeito da organizacdo em relacdo aos direitos dos
trabalhadores, refere-se ao estabelecimento de normas e regras da organizacdo que analisam
os direitos e deveres do trabalhador.

- Trabalho e espaco total de vida: trata-se do equilibrio entre a vida pessoal e profis-
sional do trabalhador. Ou seja, do equilibrio entre a jornada de trabalho, viagens e a con-
vivéncia com a familia e seu lazer.

- Relevancia social do trabalho: refere-se a percepcdo do trabalhador sobre a organi-
zacdo que trabalha, descreve que o trabalho deve ser uma atividade social que traga para a
sociedade, e para a prépria pessoa, orgulho de té-lo realizado.

Foram investigados também os estilos de lideranca de preferéncia dos lideres dos seto-
res pesquisados bem como sua assertividade na lideranca situacional, através do diagndstico
de preferéncia de lideranca. Com as seguintes variaveis:

- Direcdo: Refere-se ao estilo de lideranca em que o lider conduz a equipe de forma
mais autoritaria, supervisionando do inicio ao fim das atividades.

-Treinamento: Esta relacionado ao estilo mais orientador, repassando conhecimentos
o tempo todo para os funcionarios de forma mais individualizada.

- Apoio: Entende-se que o lider deve estimular o funcionario para adquirir seguranca e
buscar o aprendizado, aumentando suas habilidades e conhecimento.
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- Delegacdo: Trata-se da lideranca onde os funcionérios possuem maior autonomia e
liberdade, tendo conhecimento e seguranga com as tarefas. O lider mantém um contato com
pouca Supervisao e pouco apoio.

Cada variavel descrita foi coletada por meio de questionario, o qual assumiu a aborda-

gem quantitativa em uma populagéo especifica.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Segundo Marconi e Lakatos (2008, p. 24) a populagéo a ser pesquisada ou 0 universo
da pesquisa, € definido como “o conjunto de pessoas que partilham de, pelo menos, uma
caracteristica em comum”.

Vergara (2006,) explica que a populagdo € um “conjunto de elementos que podem ser
empresas, produtos e pessoas que possuem caracteristicas que serdo o objetivo de estudo”.

Neste estudo foi considerado como populacdo, os 620 colaboradores do primeiro turno
da empresa estudada, sendo entrevistada uma parcela de aproximadamente 10% destes, como
amostra, escolhida de forma probabilistica por sorteio, e 0s quatro lideres de setor deste turno,
os quais foram classificados conforme o setor de atuagdo, assim denominados;
abate/evisceracdo, sala de cortes e tuneis. Os questionarios foram entregues em envelopes
fechados e ap6s respondidos individualmente, recolhidos em caixa com formato de urna, para
ndo haver a possibilidade de identificacdo dos respondentes. A empresa atua na maioria dos
estados brasileiros, sendo a maior empresa global de proteinas em valor de mercado atuando
no pais. A unidade, junto as demais integra 0 grupo que € a maior exportadora de proteina
animal do pais, atualmente mantendo o sétimo lugar no ranking mundial de processamento de
proteina de origem animal.

A empresa, localizada na Av. Arthur Oscar Serafina Correa, objeto deste estudo, atua
na area de abate e processamento de aves e possui cerca de 1.300 funcionarios na area produ-

tiva.

3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados retrata o desenvolvimento do trabalho, sendo a fase mais importante

deste estudo. O plano de coleta de dados é muito importante, pois € através dele que coletam-
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se as informacdes e obtém-se as respostas que possibilitardo um diagnostico para a
organizagao.

Na coleta de dados, como explica Diehl e Tatim (2004, p.64-65) as informacdes séo
“coletadas através de pessoas que sdo consideradas as fontes primarias, as principais técnicas
sdo as entrevista, questionarios, formulérios e observacdo, com a possibilidade de trabalhar
com dados em forma de arquivos”.

Neste estudo, utilizou-se como instrumento de coleta de dados o questionério.
Conforme Marconi e Lakatos (2008), o questionario deve ser respondido sem a presenca do
entrevistador, sendo que deve ter juntado ao questionario uma nota explicando a natureza da
pesquisa, e importancia nas respostas obtidas.

No questionario constam perguntas fechadas, de maltipla escolha e de facil entendi-
mento dos respondentes.

O questionario para o levantamento dos dados (APENDICE A) é composto por 38
(trinta e oito) questdes fechadas, as quais foram aplicadas durante 0 més de setembro de 2016,
Com apresentacdo em escala, onde os colaboradores deveriam marcar somente uma das alter-
nativas apresentadas quanto a afirmacdo das questdes, podendo escolher entre: (5) muito bom,
(4) bom, (3) regular, (2) fraco e (1) muito fraco. A aplicagdo foi realizada pelo proprio pes-
quisador, sendo entregue o questionario em envelope fechado, que ap6s respondido e lacrado
0 envelope, coletado em caixa-urna, uma para cada setor pesquisado, assim protegendo a
identidade dos respondentes.

O questionario para diagnostico de preferéncia de lideranga (APENDICE B), sugere
situacBes possiveis na gestdo de pessoas, onde o gestor deveria marcar sua postura diante de
tal fato, que apds seria confrontado com o gabarito, indicando a assertividade das respostas, 0
qual foi aplicado aos lideres dos setores em estudo durante a Gltima semana do més de setem-
bro 2016, pelo pesquisador, identificando somente o setor de atuagéo.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os dados foram coletados visando a veracidade do trabalho proposto, e a apresentacdo
dos resultados obtidos. Com a analise e interpretacdo dos dados para alcancar as conclusdes
adequadas. “A pesquisa deve ser mantida numa atmosfera de cordialidade e de amizade”
(MARCONI; LAKATOS, 2008, p. 200).
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Ap0Gs a coleta de dados, faz-se necessario a analise dos mesmos. “A analise consiste na
verificacdo das variaveis, das explicacdes e especificacfes do objeto em estudo” (DIEHL,;
TATIM, 2004). Na elaboracao da analise séo utilizados trés requisitos: a interpretacdo da qual
se verifica as variaveis para aprimorar seus conhecimentos sobre o assunto; a explicacdo para
compreender de forma mais clara sua origem e a especificagdo para avaliar as variaveis
(MARCONI; LAKATQOS, 2008).

Sendo assim, com os dados coletados, os resultados foram organizados, trabalhados
numa planilha de Excel, onde os indicadores obtidos de Qualidade de Vida no Trabalho foram
apresentados no formato de média ponderada, e expostos por meio de tabelas para melhor
visualizagdo dos mesmos. Os dados foram avaliados sob a perspectiva da analise descritiva e
estruturados e apoiados na fundamentacao tedrica, bem como realizado a anélise estatistica, a
qual consistiu na analise de frequéncia das questdes pesquisadas, de forma a comparar entre

grupos pesquisados.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresenta-se a organizacdo onde aconteceu o estudo, os resultados da
pesquisa e suas respectivas analises de acordo com as variaveis deste estudo. Em um segundo
momento apresentam-se algumas sugestfes, a fim de minimizar as caréncias e diminuir 0s

pontos frageis e negativos identificados na pesquisa.

4.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A empresa atua nos segmentos de carnes (aves, suinos), alimentos processados de car-
nes, lacteos, margarinas, massas, pizzas e vegetais congelados, com marcas consagradas. Com
receita de R$ 32 bilhGes, registrada em 2015, é uma das maiores exportadoras mundiais de
aves e destacam-se entre as maiores empresas globais de alimentos em valor de mercado.
Responde por mais de 9% das exporta¢gdes mundiais de proteina animal, sendo que devolve a
natureza mais de 90% da agua captada.

E uma das maiores empregadoras privadas do pais em valor de mercado, com cerca de
105 mil funcionarios. Opera com 35 unidades industriais espalhadas em todas as regies do
Brasil e possui solida rede de distribuicdo que, por meio de 40 centros de distribui¢do no Bra-
sil e exterior, leva seus produtos para consumidores em 98% do territdrio nacional. As vendas
externas correspondem a mais de 40% das receitas liquidas. No mercado externo, mantém 19
unidades industriais, além de escritorios comerciais para atendimento a mais de 150 paises
nos cinco continentes. Em 2012, iniciou a construcao de uma fabrica em Abu Dhabi, nos Emi-
rados Arabes, a qual teve sua obra concluida, com inicio das operacdes em janeiro 2015 e
consolidou uma joint venture com a Dah Chong Hong Limited— DCH, que faz a distribuicdo
no varejo e em food services no mercado chinés (SITE CORPORATIVO, 2016).

A empresa possui uma unidade que esta localizada no municipio de Serafina Cor-
réa/RS onde realiza abate e processamento de frangos, exportando para 59 paises sendo 71%
do total produzido. Emprega cerca de 1.360 trabalhadores, desses atuam na area administrati-

va 58 pessoas e 1.302 no setor produtivo, distribuidos em dois turnos.
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4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta etapa estdo expostas as analises realizadas a partir da pesquisa. A primeira parte
é a identificacdo e diagndstico da preferéncia de lideranca e sua assertividade, com a analise
do estilo predominante, na segunda parte a caracterizagdo dos colaboradores respondentes e, a
terceira parte corresponde a identificagdo das variaveis de Qualidade de Vida no Trabalho,

constando os resultados e andlises dos colaboradores.

Na tabela 1 apresentam-se os resultados da pesquisa com 0s gestores quanto ao seu es-

tilo de lideranca.

Tabela 1- Preferéncia de lideranca

Setor USO PREFERENCIAL DO ES- | EFICACIA NO USO DO ESTI-
TILO LO
Dirigir | Treinar | Apoiar | Delegar | Dirigir | Treinar | Apoiar | Delegar
Abate/evisceragao 2 7 3 0 0 1 1 0
Sala de cortes 3 2 4 3 2 0 2 0
1 2 6 2 0 1 2 1
Tuneis 2 6 2 1 2 1 1 0

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Observando a tabela 1, pode-se perceber que o estilo de lideranca preferencial nos se-
tores de abate/evisceracdo e tuneis é 0 “Estilo treinador”, enquanto na sala de cortes 0 “Estilo
Apoiador” estd mais presente. Quanto a assertividade na aplicacéo dos estilos diante das situ-
acOes propostas 0 “Estilo Apoiar” foi 0 mais presente em todos os setores, porém a média de
assertividade foi bastante baixa, principalmente no abate/evisceracdo. Na sala de cortes, com
dois gestores, os estilos ficaram de forma mista em relag&o a eficacia na aplicacdo, enquanto

0s tuneis se destacou o “Estilo Dire¢ao” sendo mais usado assertivamente.

Nas proximas tabelas, apresenta-se o publico da pesquisa, para melhor entendimento o
perfil dos respondentes foi dividido em quatro tabelas: faixa etéaria, género, escolaridade e
cargo que ocupa na empresa, com as analises. Também foi dividido, em trés setores: aba-

te/evisceracdo, sala de cortes, tneis.

Em relacdo a faixa etaria do publico alvo, pode-se visualizar na tabela 2.
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Tabela 2 - Faixa etaria

Faixa etaria Abate/Evisceracao Sala de cortes Tuneis
15 a 20 anos 1 3 0
21 a 25 anos 3 5 2
26 a 35 anos 6 10 4
36 a 45 anos 7 11 4
46 a 55 anos 2 6 2
Total de respondentes 19 35 12

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Percebe-se que a populagéo esta concentrada na maior parte, nas faixas entre 26 a 45
anos, isso reflete uma caracteristica da empresa, ter em seu quadro pessoas com maior grau de
maturidade.

A tabela 3 expGe o0 género conforme o setor pesquisado.

Tabela 3 - Género

Género Abate/Evisceracao Sala de cortes TUneis
Masculino 10 19 10
Feminino 9 16 2

Total 19 35 12

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Quanto ao género, constata-se que predomina o sexo masculino, com destaque princi-
palmente no setor de tlneis onde o trabalho exige maior esforco fisico.

Bohlander, Snell e Sherman (2003, p. 16) afirmam que o “ndmero de mulheres esta
aumentando no mercado de trabalho”. Porém, a carreira profissional entre homens e mulheres
estd a cada dia mais parecida, desta forma as empresas tendem a ser tornar mais sensiveis a
crescentes programas e politicas a serem administrados, possibilitando mais vagas profissio-

nais para o sexo feminino.

Na tabela 4 observa-se o grau de escolaridade do publico alvo.
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Grau de escolaridade Abate/Evisceracao Sala de cortes Tuneis
Fundamental incompleto 4 5 1
Fundamental completo 3 3 1
Ensino médio incompleto 4 4 3
Ensino médio completo 7 19 6
Superior incompleto 0 1 0
Superior completo 1 3 1
Pds graduagdo em andamento 0 0 0
Pés graduacdo completa 0 0 0
Total de respondentes 19 35 12

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Em anélise da escolaridade, nota-se que a maioria dos funcionarios respondentes pos-

suem o ensino medio completo, porém no setor de abate/evisceracdo esta média fica abaixo
dos demais, enquanto o setor de tdneis demonstrou o nivel de escolaridade em média mais

alto, e a sala de cortes ficou com a escolaridade mais dispersa, porém todos os setores tiveram

variagdo do ensino fundamental incompleto ao curso superior completo.

A tabela 5 apresenta o cargo dos respondentes conforme o setor trabalhado.

Tabela 5 - Cargo na empresa

Abate/Evisceracao Sala de cortes Tuneis
Operador | 7 10 4
Operador 11 10 17 6
Operador 111 2 4 1
Operador de maquinas 0 3 0
Operador 1V 0 1 1
Total 19 35 12

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Quanto ao cargo que o0s respondentes ocupam na empresa, pode-se constatar uma mai-
or concentracdo nas faixas de operador | e Il, onde estdo as atividades operacionais, e que

envolvem a maior parte da méo-de-obra da empresa.

Nas tabelas a seguir, sdo mostradas as respostas dos funcionarios, referentes a QVT,
obtidas na pesquisa e suas respectivas analises. As questdes foram divididas, a partir das oito
variaveis do modelo de Walton, a saber: compensacéo justa e adequada; ambiente e condicdes
de trabalho; desenvolvimento da capacidade humana; oportunidade de crescimento e seguran-
¢ca; integracao social; constitucionalismo; trabalho e o espago total de vida e relevancia social

no trabalho.
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A tabela 6 apresenta as respostas dos funcionarios dos trés setores pesquisados, cor-
respondente a varidvel da compensacdo justa e adequada. Essa variavel é composta de trés
questdes, as quais se referem ao salario recebido, diferencas salariais e também sobre a remu-

neracdo comparada com o mercado de trabalho.

Tabela 6 - Compensacao justa e adequada

Setores
Questdes
Abate/Evisceracdo | Sala de Tuneis
cortes

O salario que recebe Ihe da condicdes para 3,0 2,94 3,50
uma vida adequada
Ha diferencas de salarios entre profissionais 3,11 2,49 2,42
da mesma atividade
Sua remuneracdo € inferior se comparada 3,17 3,29 3,0
com a categoria no mercado de trabalho

Média 3,09 2,91 2,97

Fonte: Dados primarios, set./2016.

De acordo com a tabela acima, constata-se que para a pergunta “O salario que recebe
Ihe da condigdes para uma vida adequada”, o setor de tuneis teve pontuagdo mais alta. Na
média aritmética das médias ponderadas da variavel “Compensagédo justa e adequada”, o setor
de abate/evisceracao teve a pontuacdo mais alta. Referente a pergunta “Ha diferencas de sala-
rios entre profissionais da mesma atividade” o setor de tdneis, teve o item mais baixo desta
variavel.

Percebe-se, que na remuneracdo comparada ao mercado esta dentro dos padroes, exis-
te diferenca de salario entre colegas desempenhando a mesma funcdo, e pode-se notar tam-
bém que nos setores abate/evisceracdo e tlneis o salario recebido da melhor condicédo a vida
adequada.

A equidade interna obedece ao principio da justica distribuitiva, que fixa os salarios de
acordo com as contribuicbes que os colaboradores intercambiam com a organizacao
(CHIAVENATO, 2009). Desta maneira, as pessoas estdo sempre comparando a sua
contribuicdo com a organizacdo, com o retorno que dela recebem, e com os salarios dos
colegas dentro e fora da organizacdo. Isso pode gerar insatisfacdo do funcionario, caso
perceba que seu salario é inferior em relacdo ao do colega com a mesma funcéo que a dele.

A seguir, a tabela 7, apresenta as respostas dos colaboradores as questdes relacionadas

a variavel ambiente e condic¢des de trabalho, onde sdo avaliadas as condicdes de salude e
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seguranga oferecidas aos funcionarios, qualidade e quantidade de materiais oferecidos para

realizacdo das tarefas, estresse e excesso de trabalho.

Tabela 7 - Ambiente e condicOes de trabalho

Setores
Questdes
Abate/Evisceracdo | Sala de Tuneis
cortes

Oferece condigdes de saude e seguranca 3,95 4,31 4,17
Oferece quantidade e qualidade de bons ma- 4,16 4,09 3,83
teriais para a realizacdo do seu trabalho
O trabalho realizado por vocé ocasiona stress 3,44 2,97 2,67
As horas trabalhadas séo suficientes para rea- 3,83 4,49 3,93
lizar suas tarefas

Média 3,85 3,72 3,56

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Observando a tabela 7, a pergunta “o trabalho realizado por vocé ocasiona stress” foi a
que teve a menor pontuacgdo nos trés setores, ficando bem abaixo da média principalmente nos
setores de sala de cortes e tuneis.

Avaliando as respostas dos funcionarios na varidvel ambiente e condi¢des de trabalho
percebe-se que a empresa oferece condigdes de saude e seguranca, podendo-se perceber que
existe uma sintonia no que estes sentem em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Relatam que
ha qualidade nos materiais utilizados na empresa, e as horas trabalhadas séo suficientes para
desempenhar suas atividades. Porém, o stress € um problema que atinge os funcionarios.

“Os trabalhadores percebem que o trabalho vem tomando cada vez mais espaco de
suas vidas e nao estdo satisfeitos com isso” (ROBBINS, 2005, p. 19). Fazendo com que
ocasione stress, dificultando o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

De acordo com Chiavenato (2004a, p. 430), muitas empresas pela busca do bem estar
de seus funcionarios proporcionam programas de salde ocupacional e assisténcias médicas
preventivas, pois as consequéncias de programas mal elaborados e inadequados se da pelo
fato do aumento do absenteismo, rotatividade, afastamentos por doengas, baixa produtividade,
pressdes sindicais e patronais, aumento de pagamentos de seguro de vida e indenizagdes. As
organizacOes preocupadas com estas questBes buscam realizar programas de prevencdo e
protecdo a salde da melhor forma possivel visando a qualidade de vida e na busca de mais

produtividade.
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A tabela 8 contém questdes relacionadas a variavel de uso e desenvolvimento da ca-
pacidade humana, onde os funcionarios foram questionados com relagdo a sua autonomia;
interesse da organizacdo na implantacdo das sugestdes dos colaboradores; responsabilidade,
bom desempenho e qualidade do trabalho executado; utilizacdo dos conhecimentos e habili-

dades e, por fim, avaliacdo dos resultados dos trabalhos desempenhados.

Tabela 8 - Uso e desenvolvimento da capacidade humana

Setores
Questdes
Abate/Evisceragio Sala de Tuneis
cortes

Tém autonomia para resolucdo de proble- 3,16 3,57 3,45
mas relativos a fungdo que exerce

Por parte da direcdo que eles tém interesse 3,11 3,26 3,60
em implantar as sugestfes que vocé faz

Percebe que a instituicdo delega a respon- 3,42 3,66 3,80

sabilidade, o resultado, o bom desempenho
e qualidade do trabalho que executam

O trabalho que desenvolve permite a utili- 3,63 3,91 3,67
zacdo dos conhecimentos, experiéncias e
habilidades que possui

A direcdo avalia os resultados e processos 3,63 3,74 3,33
do trabalho

Média 3,39 3,63 3,57

Fonte: Dados primarios, set./2016.

De acordo com a tabela 8, os setores apresentam diferentes percepcbes para esta
variavel, onde o setor sala de cortes teve a média mais alta, principalmente quanto a pergunta
“O trabalho que desenvolve permite a utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias e ha-
bilidades que possui”, para a pergunta “Por parte da direcdo que eles tém interesse em implan-
tar as sugestdes que vocé faz” o setor de abate/evisceracdo apresentou a menor média aritmé-
tica.

Observando a tabela da variavel do uso e desenvolvimento da capacidade humana, na
opinido dos funcionaros a empresa delega a responsabilidade, e existe algum reconhecimento
quanto ao resultado, o bom desempenho e qualidade do trabalho que executam, o trabalho que
desenvolvem permite a utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias e habilidades que possui e
se faz avaliacBes dos resultados para que cada funcionario saiba de seu desempenho e da uti-

lizacdo de suas habilidades. Por outro lado, ha pouco interesse nas questdes de, se direcdo tem
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interesse em implementar as sugestdes propostas e a autonomia principalmente no setor de
abate/evisceragao.

Marras (2011) salienta que, a eficiéncia do funcionario em relacdo a aquilo que se es-
pera dele, e um instrumento gerencial usado pelo administrador para analisar os resultados
obtidos.

A tabela 9 apresenta quatro questdes que dizem respeito a variavel da oportunidade
de crescimento e seguranca. Os funcionarios, foram questionados quanto ao reconhecimento

e valorizacdo, chances de promocao, incentivo aos estudos, e ainda demisséo.

Tabela 9 - Oportunidade de crescimento e seguranca

Setores
Questdes
Abate/Evisceracdo | Sala de Tuneis
cortes

A direcdo reconhece e valoriza seus acertos 2,42 3,09 2,92
na execucao das tarefas
Tém chances de promogéo 2,47 2,66 2,33
Incentiva os colaboradores a continuarem 3,50 2,66 3,33
seus estudos
Somente demite caso tenha motivos justos 3,58 3,69 3,08

Média 2,99 3,03 2,92

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Conforme a tabela 9, esta variavel apresentou pouca variacdo percentual na média
aritmética entre os setores pesquisados, mas houve diferentes resultados quanto as questdes,
principalmente na pergunta “Incentiva os colaboradores a continuarem seus estudos” e “A
direcéo reconhece e valoriza seus acertos na execugéo das tarefas”.

Analisando a tabela, com as respostas dos funcionarios em relacdo as oportunidades de
crescimento e seguranca, a maioria aponta que 0s superiores reconhecem e valorizam seus
acertos principalmente no setor de sala de cortes, porém neste setor o incentivo aos estudos
neste setor € menor, as chances de promocao e oportunidades de crescimento sao pouco per-

cebidas nos trés setores, quanto as demissdes ocorrem somente quando ha motivos justos.

A tabela 10 diz respeito a variavel de integracéo social na organizacéo, onde 0s co-
laboradores foram questionados sobre a existéncia de preconceito na organizacao; justica nas

tomadas de decisdes; ética, relacionamento e espirito de comprometimento e colaboracao.
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Tabela 10 - Integracéo social na organizagao

Setores
Questdes i _
Abate/Evisceracdo | Sala de Tuneis
cortes
Na instituicdo que trabalha existe preconcei- 2,95 3,20 3,10
to, incluindo cor, racga, sexo, religido, nacio-
nalidade, estilo de vida e aparéncia fisica
entre outros
Percebe que as decisGes tomadas pelos ges- 2,53 3,46 3,17
tores sao justas
Percebe que a instituicdo procura manter a 3,47 3,71 3,45
ética com os seus colaboradores
Considera que hd um bom relacionamento 3,42 3,34 3,42
entre colaboradores e gestores
Ha espirito de comprometimento e colabora- 3,42 3,29 2,17
¢ao entre os colegas
Média 3,16 3,40 3,06

Fonte: Dados primarios, set./2016.

De acordo com a tabela 10, existe uma consideravel diferenca entre a média aritmética
das médias ponderadas entre os setores nesta variavel de estudo, ficando a pergunta “Ha espi-
rito de comprometimento e colaboracao entre 0s colegas”, no setor de tineis com a pontuacéo
mais baixa, e a pergunta “Percebe que a instituicdo procura manter a etica com os seus cola-
boradores”, teve a pontuagdo acima da média nos trés setores.

Levando em consideracdo, os resultados obtidos em relacdo se existe preconceito,
constatou-se que ha, embora pequeno. Porém, existe divergéncia entre 0s setores quanto as
atitudes do gestor serem justas e éticas, porém a ética quanto a instituicdo é percebida com
coeréncia e presente pelos respondentes dos trés setores. O relacionamento com 0s gestores e
colegas é percebido como satisfatdrio nos trés setores, porém no setor de abate/evisceracao é
mais forte 0 comprometimento e a colaboracao.

Como refere Rodrigues (1994), para uma boa integracdo social no trabalho deve-se
pregar a auséncia de preconceitos de cor, raca, sexo, religido, nacionalidade, estilo de vida e
aparéncia fisica. A auséncia de estratificacdo e a mobilidade social facilitariam ou induziriam
um senso de comunidade nas organizagoes .

Na tabela 11 o questionario aborda, no entendimento dos funcionérios, qual a percep-

cao destes quanto ao cumprimento de seus direitos e deveres por parte da instituicao.
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Tabela 11 - Constitucionalismo

Setores
Questdes
Abate/Evisceracdo | Sala de Tuneis
cortes
Os gestores cumprem os direitos trabalhistas 4,50 3,86 3,50
Existe respeito e individualidade no trabalho 3,95 3,54 3,42
e também fora
Percebem que pode expor sua opinido, sem 3,68 3,37 3,67
medo de represalias
Ha normas e rotinas que devem ser seguidas 4,11 3,94 3,83
que influenciam o trabalho
Média 4,06 3,68 3,60

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Observando-se a tabela 11, consta-se que a empresa cumpre as obrigacOes legais, ten-
do uma pontuacdo maior no setor de abate/evisceracdo. O setor de tUneis apresentou 0 menor
indice para esta variavel, porém a sala de cortes quanto a pergunta ‘“Percebem que pode expor
sua opinido, sem medo de represalias” apresentou a menor pontuagdo comparada aos trés
setores.

Em andlise a esta variavel, percebe-se que os funcionarios percebem que a empresa
cumpre a legislagéo e respeita os direitos trabalhistas e também existem normas e rotinas que
influenciam positivamente o dia a dia no trabalho, mas em relacdo ao respeito a individuali-
dade e a exposicao de opinides, existe uma deficiéncia.

As normas que estabelecem os direitos e deveres dos trabalhadores séo vistos por Wal-
ton como elementos chave para fornecer uma elevada QVT. Os aspectos mais significativos,
na concepcao do autor sdo o direito a privacidade, direito de posicionamento e o direito a tra-
tamento justo em todos os assuntos (RODRIGUES, 1994).

A tabela 12 esta relacionada a variavel trabalho e espaco total de vida, os funciona-

rios foram questionados a respeito do equilibrio que existe entre o trabalho e a vida pessoal.
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Tabela 12 - Trabalho e espaco total de vida

Setores
Qe Abate/Evisceragdo | Sala de Tuneis
cortes

Percebe que o seu trabalho influencia e/ou 3,89 3,03 2,25
prejudica sua vida familiar
Tem tempo disponivel para fazer atividades 3,11 3,09 2,92
sociais
Em seu tempo livre pratica atividades espor- 3,16 2,91 2,08
tivas com regularidade

Média 3,39 3,01 2,42

Fonte: Dados primarios, set./2016.

De acordo com a tabela 12, a influéncia na vida pessoal dos funcionarios, o setor de
tneis ficou com pontuacdo mais baixa, e 0 setor de abate/evisceracdo apresentou a média
mais alta para esta variavel.

A maioria dos funcionarios, do setor de tuneis demonstra que, seu trabalho influencia
negativamente a vida pessoal, porém esta percepcdo é bastante diferente no setor de aba-
te/evisceracdo onde esta influéncia ndo € tdo significativa. De maneira geral, os funcionarios
de todos os setores pesquisados demonstram ter algum tempo livre, porém este tempo nédo é
usado para a préatica de atividades fisicas regulares, principalmente pelos funcionarios do setor
de tuneis.

A experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeito negativo ou positivo sobre
outras esferas de sua vida, tais como sua vida particular. A relagédo entre o trabalho e o espaco
total de vida é visto através do conceito do equilibrio, pois tem origem nos esquemas de

trabalho, expectativa de carreira, progresso, e promocdo (RODRIGUES, 1994).

A tabela 13 contém questdes relacionadas a varidvel relevancia social do trabalho,
onde se questiona funcionarios sobre o prestigio e reconhecimento da institui¢cdo pela comu-

nidade.
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Tabela 13 - Relevancia social do trabalho

Setores
Questaes Abate/Evisceragdo | Sala de Tuneis
cortes

Tem orgulho em dizer onde trabalha 3,84 4,14 3,83
Seu local de trabalho € reconhecido e possui 3,89 3,91 3,67
prestigio em sua comunidade
Se sente realizado com o trabalho que de- 3,37 3,57 3,50
senvolve
E oferecido plano de beneficios 4,42 3,91 4,58
O salario pago fornece condicbes para uma 3,05 3,29 3,50
vida adequada (educacao, lazer, salde, etc.)
Percebe que sua alimentacdo costuma ser 4,0 3,97 3,50
saudavel e suficiente para toda a familia

Média 3,76 3,80 3,76

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Conforme a tabela acima, as médias desta variavel de estudo demonstram que os fun-
cionarios dos trés setores, percebem como relevante seu trabalho perante a comunidade.

Ao analisar as respostas, quanto ao orgulho da empresa em que trabalham, observa-se
que a maioria tem orgulho em dizer onde trabalha, e percebem reconhecimento e realizacao
diante a comunidade, isto € ainda mais presente no setor sala de cortes. Como ponto forte nes-
ta variavel, destaca-se também o plano de beneficios que tem grande importancia segundo 0s
funcionarios, porém o saldrio pago ndo é totalmente suficiente para atender as condicdes e
necessidades.

Quanto a varidvel alimentacdo ser suficiente e saudavel, os funcionarios do setor de
abate /evisceracdo demonstraram maior grau de satisfacao.

Sob a visdo de Chiavenato (2009), ressalta que todas as organizagdes gostariam de ser
a melhor empresa para se trabalhar, e tornar-se um ambiente de trabalho agradavel, melho-
rando a Qualidade de Vida das pessoas na organizagao.

Na exposicdo das tabelas 14 e 15, destacam-se as informacdes condensadas, da pes-
quisa aplicada a populacéo estudada, pode-se analisar as respostas e interpretar as informa-
cOes coletadas.
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Tabela 14 — Variaveis de estudo - Média da QVT

e VARIAVEIS DE ESTUDO
, com- | ANBL | pEsen. | OFOK . EQUI- | RELE-
SETOR MEDIA | PENsA- | “NT voLvi- | TUNOA | TRGRA | CONSTITU- | LIBRIO | VAN-
GERAL | cAo | PF | mento | DEOE | CAO | CIONALISMO | PROFX | CIA
JUSTA | it | Humano | SRESEL | sociaL PES |SOCIAL
ABA-
TE/EVISCER
ACAO 346% | 309% | 3.85% 3,39% 209% | 3,16% 4,06% 339% | 3,76%
ISADE | 340m | 201% | 372% 3,63% 303% | 340% 3,68% 301% | 3,08%
TONEIS | 336% | 297% | 356% 357% 202% | 3,06% 3,60% 342% | 3,76%
MEDIA
GERAL | 341% | 299% | 371% 3,53% 298% | 3.21% 3,78% 3271% | 3.77%
INDI- INDI- INDI- | _INDI-
CLASSIFI- | FE- | INSATIS- | FE- | INDIFEREN- | INSATIS- | INDIFE- FE- | FEREN-
CACAO | RENTE | FATORIO | RENTE TE FATORIO | RENTE | INDIFERENTE | RENTE | TE

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Tabela 15 - Estilos de preferéncia de lideranga

EFICACIA NO USO DO ESTILO DE LIDE-

USO PREFERENCIAL DO ESTILO DE LIDERANCA RANCA
SETOR DIRIGIR | TREINAR | APOIAR |DELEGAR |DIRIGIR | TREINAR | APOIAR | DELEGAR
ABATE/EVISCERACAO |  17% 58% 25% 0% 0% 8% 8% 0%
0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
SALA DE CORTES 25% 17% 33% 25% 17% 0% 17% 0%
8% 17% 67% 8% 0% 8% 17% 8%
TUNEIS 25% 50% 25% 0% 17% 8% 8% 0%

Fonte: Dados primarios, set./2016.

Analisando as tabelas acima, pode-se concluir que o estilo preferencial de lideranca si-
tuacional ndo tem influéncia direta na qualidade de vida no trabalho para os funcionarios da
empresa estudada. Embora seus lideres de setor possuam diferentes estilos de lideranca situa-
cional, as variaveis percebidas com maior influéncia, ndo se destacam as relacionadas com a
forma de liderar, mas sim as relacionadas com a remuneracao e as oportunidades de cresci-

mento, em que as médias das respostas ficaram mais baixas.

4.3 SUGESTOES E RECOMENDACOES

Com os resultados obtidos por meio desta pesquisa, verificou-se que um certo percen-
tual dos respondentes estdo insatisfeitos com a qualidade de vida no trabalho e o restante so-
mente indiferentes com a questdo da qualidade de vida no trabalho. No entanto, ha a necessi-

dade de se verificar alguns pontos que podem e devem ser melhorados, visando a melhoria da
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QVT, uma maior satisfacdo dos funcionarios e um melhor ambiente de trabalho e como con-
sequéncia um clima organizacional mais favoravel.

A partir dos resultados revelados pela pesquisa, algumas sugestfes podem ser apresen-
tadas a equipe de gestores, com a intencdo de elevar a percepcao de satisfacdo quanto a quali-
dade de vida, e tornando o ambiente de trabalho mais atrativo e agradavel.

Dentre as sugestdes a serem apresentadas aos gestores citam-se algumas a seguir:

» A questdo de remuneracao justa e adequada pode ser melhorada realizando a equi-
paracdo salarial para atividades iguais, e pares no plano de carreira, pois este ponto é visto
como negativo na pesquisa.

» Para proporcionar maior bem estar e satisfacdo quanto ao ambiente de trabalho de-
ve-se realizar um dimensionamento correto das atividades de cada colaborador compativel
com sua capacidade de realizagéo, para evitar o stress e a frustracdo de ndo concluir sua tarefa
ou atingir seu objetivo.

» Através da variavel uso e desenvolvimento da capacidade humana para elevar a
percepcao de bem estar sugere-se: a) Ouvir e valorizar as sugestdes de melhorias do ambiente
propostas pelos funcionarios, b) Delegar atividades rotineiras de producdo, para engajar e
envolver as pessoas com o0 seu objetivo e resultado esperado.

» Quanto a variavel oportunidade de crescimento e seguranca, para elevar a qualidade
de vida no trabalho sugere-se: a) Viabilizar programas de incentivo aos estudos; b) Valorizar
as boas praticas com feedback imediatos: ¢) Divulgar claramente o plano de carreira e a forma
de ascenséo.

» Para evoluir na melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores através da variavel
integracé@o social na organizacdo segue as seguintes sugestdes: a) Realizar campanha de inte-
gracdo entre funcionarios: b) Realizar movimento contra o preconceito; ¢) Orientar a equipe
de lideranca para agir com transparéncia nas decisdes, ponto evidenciado na pesquisa.

» Para contribuir com a evolugdo e melhorar o bem estar através da varidvel trabalho
e espaco total de vida a sugestdo € incentivar a préatica de habitos de vida saudavel com prati-
ca de esportes e exercicios.

» Para oferecer mais bem estar aos funcionérios através da varidvel relevancia social
do trabalho a sugestdo € de manter e divulgar o plano de beneficios, ponto muito positivo re-

velado na pesquisa.

Melhorar as condigdes de trabalho, e dar condi¢fes de um ambiente mais humanizado,

assumir novas formas de gestdo de maneira a atender as aspiracdes dos funcionarios, é o ca-
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minho que permitira atrair e manter os mais qualificados e comprometidos e justificar os in-
vestimentos e esforgos de preparagdo e treinamento na formacéo destas equipes responsaveis
pelo sucesso da empresa. A Qualidade de Vida no Trabalho deve ser vista como prioridade no
ambiente organizacional, j& que estd unida a produtividade e seguranca fisica e a salde fisica
e mental do trabalhador.

Observa-se que se passa a maior parte da vida nas organizacgdes, por isso seria ideal se
0 ambiente de trabalho fosse um local bom, saudavel, local onde se pudesse passar horas cri-
ando, produzindo com satisfacdo e alegria. O comprometimento e o envolvimento dos funci-
onarios com o trabalho é cada vez mais vital para as organizagcdes. A empresa espera que este
seja leal e esteja envolvido com os resultados dela.

Ja o funcionario espera uma boa remuneracao, oportunidade de crescimento e realiza-
cao profissional dentro de um clima organizacional que Ihe proporcione bem estar e qualidade

de vida.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A ideia de que o trabalho faz parte da vida das pessoas, € uma verdade, e que é uma
atividade vital para o desenvolvimento e realizagdo do ser humano, o fato de tornar o trabalho
mais humanizado e incentivando o trabalhador a ser mais participativo, aproveitando suas
potencialidades e talentos, desenvolvendo habilidades certamente fara dele um individuo mais
feliz e motivado a contribuir de forma muito mais efetiva para a organizacdo onde esta
inserido.

O investimento em qualidade de vida € a receita de sucesso de muitas organizagoes de
destaque no mundo dos negécios, o foco no ser humano alicerca a construgdo de uma
organizagdo inovadora e inteligente, com desenvolvimento da sociedade e sustentavel e, por
conseguinte competitiva na economia global.

A pesquisa realizada buscou apresentar uma analise para confrontar a influéncia do
estilo de lideranca dos gestores do primeiro turno da empresa AB, coma a percep¢do dos
funcionérios quanto a qualidade de vida no trabalho.

Com relacdo ao primeiro objetivo especifico que era identificar os estilos de lideranca
existente na empresa, percebeu-se que os lideres pesquisados possuem diferentes estilos de
lideranca situacional, ficando o estilo “Apoiar” 0 mais presente.

No segundo objetivo especifico que era medir o nivel de qualidade de vida no trabalho
percebeu-se que os funcionarios dos setores pesquisados possuem semelhante percepc¢édo
quanto a qualidade de vida no trabalho, porém estando insatisfeitos com algumas situacfes
apresentadas e moderadamente indiferentes ou pouco satisfeitos, de um modo geral.

Ja para o terceiro objetivo especifico que buscava analisar a relacao entre os estilos de
lideranca com a qualidade de vida no trabalho, concluiu-se que esta relagdo ndo tem
influéncia direta sobre os ambientes de trabalho e a qualidade de vida dos funcionéarios. Esta
condicdo foi observada em todos os setores estudados, ficando evidenciado outras variaveis
como mais influentes, sendo as questfes relacionadas a remuneracdo e 0 crescimento
profissional os fatores mais relevantes para a qualidade de vida na empresa. Os respondentes
também ressaltaram pontos positivos, principalmente quanto aos beneficios oferecidos, o
cumprimento da legislacéo trabalhista e o orgulho que sentem em trabalhar na empresa.

Com relacdo ao quarto objetivo especifico, que foi apresentar sugestdes de melhoria
nos aspectos negativos apresentados pela pesquisa, percebeu-se que existem na empresa
muitas acOes relacionadas a qualidade de vida no trabalho, com o intuito de melhorar o

ambiente organizacional. Também existem acfes no gque tange aos aspectos motivacionais,
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porém algumas destas devem ser revistas pelos gestores, ja& que ndo estdo sendo
completamente eficazes no seu propdsito de aumentar o nivel de satisfacdo entre os
funcionarios de todos os setores estudados.

Finalmente o objetivo geral da pesquisa foi alcancado ao constatar que o estilo de
lideranca ndo influencia diretamente os fatores de percepcdo da qualidade de vida dos
trabalhadores do primeiro turno da empresa AB, unidade de abate de aves. No que tange a
implantacdo das acdes recomendadas, considera-se importante para obtencdo de um indice
mais satisfatorio e um comprometimento maior por parte dos funcionarios. Desta forma a
empresa ira gerar valores e resultados mais positivos para ambas as partes.

A qualidade de vida é uma forma compensatéria de valorizar o trabalhador pelo tempo
de sua vida que e desprendido em prol do crescimento e desenvolvimento da organizacdo. A
realizacdo de tarefas que proporcionem realizacdo pessoal e profissional dentro de um
ambiente agradavel deve fazer parte do projeto da empresa que almeja sucesso, para isso 0
investimento para melhorar a satisfacdo e o bem estar das pessoas se torna indispensavel.

Ao concluir este trabalho note-se que, investir em qualidade de vida além de
proporcionar um ambiente organizacional adequado para aproveitar o melhor potencial de
cada trabalhador, também torna-o mais comprometido, vestindo a camisa da empresa com
orgulho, e sendo assim uma ferramenta de apoio importante para alcancar as vantagens

competitivas e ter como diferencial o seu capital humano.
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APENDICE A- Questionario dos colaboradores

QUESTIONARIO

Este questionario tem como finalidade servir de subsidio para o Trabalho de Conclu-
sdo do Curso de Administracdo, do académico Carlos Alberto Zanluchi, sob orientacdo do
Prof. Me. Olivo Tiago Giotto. O presente questionario é uma aplicagdo do Modelo de Richard
Walton, sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, 0 mesmo foi dividido em duas partes: a pri-
meira trata da caracterizacdo dos respondentes; e a segunda corresponde a verificacdo das
variaveis da QVT.

Espero a sua colaboragdo respondendo as questdes que seguem.

Parte 1 — Dados Pessoais

. Idade
) 15- 20 anos
) 21- 25 anos
) 26- 35 anos
) 36- 45 anos
) 46- 55 anos

NN

. Género
) Feminino
) Masculino

SN

. Escolaridade
) Fundamental incompleto
) Fundamental completo
) Ensino Médio incompleto
) Ensino Médio completo
) Superior incompleto
) Superior completo
) Pés graduacdo em andamento
) P6s graduacdo completa

NN NN AN AN NN w

o

. Cargo na empresa
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) Operador |

) Operador 11

) Operador 111

) Operador de Maquina
) Operador 1V

NN AN AN AN

Parte 2 — InformacGes - Qualidade de Vida no Trabalho

Responda as questdes de acordo com sua opiniéao e conforme a escala abaixo:

1- Muito fraco 2- Fraco 3- Regular 4- Bom 5- Muito bom

QUESTOES 1 2 3 4 5

5. O salario que recebe Ihe da condigdes para uma vida adequada.

6. Ha diferencas de salérios entre profissionais da mesma atividade.

7. Sua remuneragdo é inferior se comparada com a categoria no mercado de trabalho.

8. Oferece condic¢Bes de saude e seguranca.

9. Oferece quantidade e qualidade de bons materiais para a realizagdo do seu trabalho.

10. O trabalho realizado por vocé ocasiona stress.

11. As horas trabalhadas sdo suficientes para realizar suas tarefas.

12. Tém autonomia para resolugdo de problemas relativos a fungéo que exerce.

13. Por parte da dire¢do que eles tém interesse em implantar as sugestdes que vocé faz.

14. Percebe que a instituicdo delega a responsabilidade, o resultado, o bom desempe-
nho e qualidade do trabalho que executam.

15. O trabalho que desenvolve permite a utilizacdo dos conhecimentos, experiéncias e
habilidades que possui.

16. A direcédo avalia os resultados e processos do trabalho.

17. A direcéo reconhece e valoriza seus acertos na execugdo das tarefas.

18. Tém chances de promocao.

19. Incentiva a continuar seus estudos.

20. Somente demite caso tenha motivos justos.

21. Na instituicdo que trabalha existe preconceito, incluindo cor, raga, sexo, religido,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica entre outros.

22. Percebe que as decisGes tomadas pelos gestores sdo justas.

23. Percebe que a instituicdo procura manter a ética com os seus colaboradores.

24. Considera que ha um bom relacionamento entre colaboradores e gestores.

25. Ha espirito de comprometimento e colaboragéo entre os colegas.

26. Os gestores cumprem os direitos trabalhistas.

27. Existe respeito e individualidade no trabalho e também fora.

28. Percebe que pode expor sua opinido, sem medo de represalias.

29. Ha normas e rotinas que devem ser seguidas que influenciam o trabalho.

30. Percebe que o seu trabalho influencia e/ou prejudica sua vida familiar.

31. Tem tempo disponivel para fazer atividades sociais.

32. Em seu tempo livre, pratica atividades esportivas com regularidade.

33.Tem orgulho em dizer aonde trabalha.

34. Seu local de trabalho é reconhecido e possui prestigio em sua comunidade.

35. Se sente realizado com o trabalho que desenvolve.

36. E oferecido plano de beneficios.
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37. O salério pago fornece condi¢des para uma vida adequada (educacdo, lazer, saude,

etc.).

38. Percebe que sua alimentacdo costuma ser saudavel e suficiente para toda a familia.

APENDICE B- Questionario dos gestores - Lideranca

Este questionario tem como finalidade servir de subsidio para o Trabalho de Conclu-

séo do Curso de Administragdo UPF, do académico Carlos Alberto Zanluchi, sob orientacéo
do Prof. Mr. Olivo Tiago Giotto.

DIAGNOSTICO DAS PREFERENCIAS DE LIDERANCA

Suponha que vocé esta diante das situacdes abaixo descritas. Escolha a op¢do que vocé adota-
ria e anote a letra da alternativa escolhida na tabela abaixo, na linha respostas.

1. Vocé vem mantendo um bom nivel de relacionamento e preocupagdo com o bem es-
tar da sua equipe, que vem retribuindo com niveis de produtividade crescentes. Ape-
sar disto, nas Ultimas semanas, a produtividade de um membro da equipe tem caido
de forma continua e preocupante.

A

B.

C.

D.

Eu vou agir com rapidez e firmeza, voltar a determinar metas, estabelecer prazos e
acompanhar a execucéo.

Eu me colocarei a disposicdo para compartilhar o problema com ele, mas néo insisti-
ria.

Eu vou persuadi-lo sobre a importancia de cumprir as metas e os problemas que serdo
evitados.

Eu ndo interferiria e delegaria para ele a solugéo deste problema.

2. Um membro da sua equipe, contratado ha alguns meses, foi capacitado e vocé vem
acompanhando e controlando sua capacidade de realizar cada etapa das tarefas exi-
gidas pelo processo. Ele esta realizando as tarefas conforme o esperado e esta de-
monstrando cada vez mais seguro sobre sua capacidade de realizar suas tarefas com
suCesso.

A.

B.

Eu comecaria a persuadi-lo sobre a importancia do seu comprometimento com metas e
prazos e as oportunidades para crescer profissionalmente na empresa.

Eu comecaria a delegar tarefas e ndo interferiria mais.

Eu comecaria a compartilhar informacdes e estimular sua participagdo na solucdo de
problemas.

Eu continuaria a determinar metas, prazos e acompanhar a execu¢do dos prazos e das
tarefas.
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Um membro da sua equipe tem comprovado preparo e seguranga para realizar suas
tarefas e comprometimento para cumprir metas e prazos. O processo onde ele atua
esta enfrentado um problema e vocé observa que ele esta tendo dificuldades para en-
contrar uma solucéao.

A. Eu tentaria persuadi-lo sobre a necessidade dele agilizar e encontrar uma solucéo para
0 problema.

B. Eu continuaria sem interferir, delegando para ele a responsabilidade de encontrar a so-
lucdo.

C. Euagiria com firmeza, chamando atencédo para a demora e determinaria uma solucao.

D. Eu o encorajaria a continuar analisando o problema, compartilharia informagdes e re-
cursos que poderiam contribuir para ele encontrar alternativas de solugéo.

Um membro da sua equipe, experiente e comprometido com metas e prazos, vem
comentando a oportunidade de se introduzir uma mudangca no processo em que
atua. Os argumentos apresentados por ele sdo consistentes, fundamentados com da-
dos e o redesenho proposto por ele € viavel.

A. Eu iria compartilhar com ele a necessidade da mudanca e o redesenho do processo.

B. Aceitaria a sugestdo, mas deixaria claro que quem determina mudancas de processo
Sou eu e somente se eu estiver de acordo com o redesenho.

C. Vou delegar para ele a deciséo sobre a mudanca e ndo vou interferir.

D. Vou acolher sugestéo dele, mas irei persuadi-lo a ndo mudar enquanto eu ndo estiver
seguro que é hora e revisar os detalhes do redesenho.

O seu antecessor era um sujeito bastante popular. Ele foi afastado do cargo dado que
0 setor vem apresentando queda de desempenho ha varios meses. A equipe nado de-
monstra preocupacdo em cumprir suas metas e prazos, mas tem experiéncia e esta
devidamente capacitado.

A Eu continuaria mantendo a delegacdo para a equipe decidir 0s seus proprios rumos.

B Eu vou discutir os problemas com a equipe e persuadi-los sobre a importancia de
cumprir as metas.

C Eu vou agir com firmeza, determinar as metas para cada membro e acompanhar a exe-
cucdo.

D Eu vou compartilhar com a equipe a fixacdo das proprias metas e prazos, mas ndo vou
pressionar.

O executivo a quem vocé sucedeu era bastante rigido e autoritario. Contudo, seus
subordinados vinham mantendo padrdes de desempenho adequados. VVocé deseja
preservar o mesmo nivel de produtividade, mas também deseja tornar o ambiente
mais humano.

A. Eu vou comecar a compartilhar informacdes e decisdes e mostrar que os valorizo e
conto com eles.

B. Eu ndo vou deixar de continuar determinando tarefas e prazos para cada funcionario.

C. Euvou delegar para o grupo decidir seus proprios rumos.
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Respostas

Gabarito

7.

10.

D. Eu vou persuadi-los sobre a importancia de manter o desempenho, mas ndo vou deixar

de fixar metas e prazos.
TABELA DE RESPOSTAS

Vocé esta planejando mudancas relevantes. Os seus subordinados tém feito sugestdes
guanto as mudancas necessarias e tem demonstrado iniciativa e disposi¢do no dia-a-
dia.

A. Eu vou determinar a mudanga e supervisionar cuidadosamente a implementacao.

B. Eu vou continuar compartilhando ideias, mas vou permitir que eles organizem a im-
plementacéo.

C. Eu vou persuadi-los a apoiar a mudanca e supervisionar cuidadosamente a implemen-
tacao.

D. Eu vou delegar a conclusdo dos estudos e permitir que eles préprios organizem a im-
plementacéo.

Vocé atuava com um grupo que necessitava de muita orientagdo e determinacao.
Assumiu a chefia de um novo setor que apresenta um elevado nivel de desempenho e
entrosamento. VVocé sente certa inseguranca em relacéo aos novos subordinados, pois
sua forma diretiva de atuar com o grupo anterior dava bons resultados.

A Eu vou manter a delegagéo para o grupo continuar a decidir 0s seus proprios rumos.

B Eu vou persuadi-los sobre a importancia de manter o desempenho e ndo vou deixar de
fixar metas e prazos.

C Eu vou determinar tarefas e prazos para cada funcionario.

D Eu vou compartilhar com o grupo a fixacéo das proprias metas e prazos, sem pressio-
na-los.

Vocé foi designado por seu superior para substituir a coordenacdo de um grupo de
trabalho incumbido de apresentar recomendacdes para mudanca. Este trabalho esta
bastante atrasado. O grupo atua de forma dispersa e nas reunides, além de baixa
frequéncia, discute questdes de interesse pessoal. Contudo, nédo existe duvida que o
grupo possui qualificacGes necessarias para colaborar no projeto.

A Eu vou manter a delegacédo para o grupo continuar a decidir 0s seus proprios rumos.

B Eu vou discutir os problemas com o grupo e persuadi-los sobre a importancia de cum-
prir as metas.

C Eu vou agir com firmeza, determinar as metas para cada membro e acompanhar a exe-
cucao.

D Eu vou compartilhar com o grupo a fixacéo das proprias metas e prazos, sem pressio-
na-los.

Um subordinado seu tem demonstrado aptidao para assumir responsabilidades, mas
estd apresentando um desempenho abaixo do esperado. As metas foram fixadas jun-
to com ele, recentemente.

Eu vou compartilhar com ele a fixacdo das metas e prazos, sem pressiona-lo.

Eu vou agir com rapidez e firmeza, determinar as metas e acompanhar a execugao.

Eu vou delegar para o subordinado decidir o seu proprio rumo.

Eu vou discutir o problema com ele e persuadi-lo sobre a importancia de cumprir as
metas.
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11. Um subordinado tem demonstrado desempenho crescente, porém, tem manifestado
também crescente irritacao pelas constantes cobrancas sobre metas e prazos.

12.

A
B.

C.

D.

Eu néo vou deixar de continuar determinando as tarefas e prazos.

Eu vou compartilhar com ele a fixacdo das metas e prazos, acompanhar seu desempe-
nho, sem pressiona-lo.

Discutiria com ele o seu desempenho com a intenc¢do de persuadi-lo sobre a necessi-
dade de adotar novos procedimentos.

Eu vou delegar para o subordinado decidir o seu proprio rumo.

Os seus subordinados apresentam qualifica¢cdes adequadas as func¢Bes que exercem.
Contudo, vocé vem percebendo a existéncia de conflitos entre eles. Trata-se de um
grupo com uma 6tima folha de servigos, que vem atingindo as suas metas a curto e
longo prazo. Até o momento, nenhum de seus subordinados apresentou qualquer
preocupacao com respeito a existéncia de conflitos.

A. Eu vou discutir o problema com o grupo e persuadi-los sobre a importancia de uma
solugéo
B Eu vou manter a delegacdo para o grupo continuar a decidir os seus proprios rumos.
C Eu agiria com rapidez e firmeza para determinar uma mudanca no curso dos aconte-
cimentos.
D Eu vou me colocar a disposicdo do grupo para compartilhar o problema, sem pressio-
na-los.
TABELA DE RESPOSTAS
Questdes
7 8 9 10 11 12
Respostas
Gabarito




