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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
Diagnostico e Proposta de Intervengdo na Empresa Northsthar Industria e Comércio Ltda.

Natalia Barbosa Silva®
Sara Floréncio da Silva?

RESUMO

Artigo que expde diagndstico da QVT — Qualidade de Vida no Trabalho como estudo de caso em uma
Empresa do Ramo de Restaurantes e Similares atuante na Praca de Porto Velho, seguido de proposta
de intervencdo. A abordagem é descritiva de cunho qualiquantitativo. Para coleta de dados utiliza-se
de entrevistas pautadas por formulario semiestruturado (Apéndice-lI) adaptado do modelo de
WALTON (1973). Tem como sujeitos da pesquisa a totalidade dos colaboradores da referida empresa,
propiciando assim que as analises de categorias de respostas sejam parametradas estatisticamente
como maioria absoluta. Sdo diagnosticados fatores como: Tratamento com igualdade;
Compartilhamento de ganhos de produtividade; Ambiente fisico seguro e saudavel; Possibilidade de
carreira; Perspectiva de avanco salarial; Fatores determinantes para desligamento da empresa; entre
outros, apenas para citar alguns. Na proposta de intervencdo as categorias de respostas negativas sao
tipificadas como Problemas (maioria absoluta) - que ensejam acdo saneadoras prioritarias - e
Potenciais Problemas, ambos, dispostos didaticamente em um ranking (Quadro-2) cujos destaques
sdo: O desejo dos colaboradores quanto ao compartilhamento de ganhos decorrentes de produtividade,
seguido da ndo percepgdo da responsabilidade social da empresa e 0 receio que problemas de relagoes
interpessoais lhes sejam motivos para desligar-se da empresa.

Palavras-chave: QVT. Diagnostico. RH. Proposta de Intervencéo.

RESUMEN

Avrticulo que expone el diagndstico de Calidad de Vida Laboral como un estudio de caso en una
empresa en el sector de restaurantes y similares en la ciudad de Porto Velho, seguido de una propuesta
de intervencion. El enfoque es descriptivo qualiquantitativo. Para la recoleccion de datos se utiliza
formulario semi-estructurado de entrevista (Apéndice I) adaptado del modelo WALTON (1973). Tiene
como sujetos de la investigacion todos los empleados de esta empresa, permitiendo asi el andlisis de
las categorias de respuesta estadisticamente parametradas como mayoria absoluta. Hace el diagndstico
de factores tales como: El tratamiento con igualdad; Reparto de las ganancias de productividad,;
Ambiente fisico seguro y saludable; Posibilidad de carrera; Perspectiva de avance de salario;
Determinantes para solicitar el despido del empleo; entre otros, para hombrar unos pocos. En las
propuestas de intervenciéon las categorias de respuestas negativas se tipifican como problemas
(mayoria absoluta) - que ensejam medidas correctivas prioritarias - y los problemas potenciales, ambos
didacticamente dispuestos en una clasificacion (Tabla-2), cuyos aspectos mas destacados son: El deseo
de los empleados acerca de lo reparto de las ganancias de productividad, seguido por la no percepcion
de la responsabilidad social corporativa y el temor de que problemas de relaciones interpersonales
sean razones para que renuncien el empleo.

Palabras clave: Calidad de la vida laboral. Diagnostico. Recursos Humanos. Propuesta de
intervencion.
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1. INTRODUCAO

Muitas sdo as interpretacGes sobre o tema QVT - Qualidade de Vida no Trabalho,
certamente em razdo de ser um tema relativamente novo e emergente, inobstante venha sendo
cada vez mais frequente a sua insercdo como disciplina em muitas grades curriculares. E tema
ou disciplina ampla que envolve psicologia, salde, ergonomia e administracdo, apenas para
citar algumas areas convergentes ao trabalho e naturalmente ao trabalhador. N&o raro, a QVT
ou por outra a sua precariedade ou mesmo auséncia é associada como uma das causas da

baixa produtividade e alta rotatividade de colaboradores nas instituicoes.

Dada a amplitude da QVT, pode ser natural em perspectiva tedrica o impeto de
delimitar as areas a ela relacionadas sobre as quais se deseja abordar. Entretanto, em
perspectiva pragmatica (sem prejuizo a teoria) € sempre prudente que o facamos em
alinhamento aos problemas que emergem durante o contato com a empresa, especialmente por
ser um tema téo difuso. Veja-se, por exemplo, que ao indagar, preliminar e informalmente um
trabalhador sobre quais fatores determinam a qualidade de vida no trabalho a resposta podera
enfatizar desde relacdo interpessoal e desmotivacdo (remetendo a psicologia), passando por
ferramentas de trabalho e ambiente insalubre (remetendo a salde e seguranca no trabalho) e
chegando a quase que, invariavelmente, a salarios e beneficios (gestdo de recursos humanos
enquanto ramo da administracdo), sem esgotar os fatores e sem ordem de precedéncia entre
eles. Portanto, um tema amplo por natureza, especialmente, quando se pode ainda considerar a
expressdo qualidade de vida como algo subjetivo. E, quando o vemos com esforco de
objetividade de pronto nos ocorre a lembranca da Qualidade como dominio da ISO —
International Organization for Standardization, cujo foco est4d mais no atendimento a normas

técnicas e padronizacao de processos, portanto, um tanto distinto da QVT.

Apesar do exposto, a QVT se aplica a todos os setores de atividade econdmico-
empresarial, bem como ramos de atividades. Com efeito, empreendemos um estudo de caso
em uma microempresa cuja razdo social é Northsthar Industria e Comércio Ltda, uma
pizzaria, que atua na cidade de Porto Velho. Pressupondo que quando a QVT ndo é observada
sistematicamente nas empresas, questdes como absenteismo, baixa produtividade e alta

rotatividade podem ser tratadas de forma reducionista e equivocada.
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E possivel prover condic@es de trabalho, especialmente no tocante a recursos materiais
e humanos, e, acreditar que assim o colaborador vera como “ambiente de qualidade”, quando
mais que isso, o trabalho € um meio de desenvolver habilidades, relacionamentos e
autorrealizacdo para o trabalhador. Neste sentido, se configura minimamente a qualidade de
vida no trabalho a quem se destina - o trabalhador. Entéo, é necesséria atencdo das empresas
quanto aos reflexos de suas atividades sobre 0s seus empregados.

Em contato preliminar a este estudo, os gestores da empresa Northsthar Inddstria e
Comércio Ltda relataram que a empresa sempre se ocupou da qualidade quanto aos produtos,
atendimento e servigos e assim cresceu e tem uma marca consolidada segundo eles. Mas, em
face da alta rotatividade de colaboradores, passaram a se indagar quais seriam 0S motivos?
Observaram ainda que ndo ha registros expressivos de demandas trabalhistas, tampouco 0s
funcionarios registram a causa de seus desligamentos, o que faz aumentar a indefinicdo
quanto as causas da mencionada rotatividade. Percebeu-se que hd uma auséncia de esforcos
de diagnostico proativo de um aspecto muito importante na gestdo de pessoas, a QVT. Em
suma, ante a uma auséncia de politicas, modelo e monitoramento de QVT na empresa € a
rotatividade de colaboradores, formularmos como pergunta problema (composta): Quais
fatores de QVT seriam na Otica dos colaboradores possiveis determinantes para que se

desliguem da empresa?

A tdnica das pesquisas sobre Qualidade de Vida no Trabalho evoluiram da atencéo as
condicdes ambientais de trabalho para a autorrealizacdo do trabalhador que tem como
componente estrutural a QVT. Identificamos os fatores que os colaboradores relataram como
determinantes de qualidade de vida no trabalho (e serdo apropriadamente expostos nas se¢oes
4 e 5 deste artigo) constituindo um dos primeiros passos para elaboracdo de uma politica de
QVT em busca de equilibrio entre colaborador e a empresa, especialmente, quando se busca
amadurecimento da sua Gestdo de Recursos Humanos ante a uma pratica ainda tradicionalista
(talvez minimalista) na empresa em referéncia: 1° Condicdes de Trabalho - compreendendo
jornada, ambiente fisico seguro e auséncia de insalubridade; 2° Constitucionalismo e Direitos
de Protegéo do Trabalhador - compreendendo privacidade, liberdade de expressao, tratamento
imparcial e direitos trabalhistas. E, deseja-se para um futuro préximo como informalmente
relatam os gestores da empresa onde se realizard o estudo — “queremos avancar para um

modelo mais amplo de relacionamento com os empregados”.



Sem davida o que se grafou no paragrafo anterior como “(...) mais amplo” podera
encontrar na QVT diversos modelos como o de Hackman ou Waltson, que incluem aspectos
como oportunidade de crescimento profissional e estabilidade, relevancia social do trabalho e
a imagem da empresa, apenas para mencionar alguns. Entretanto, como dito, a pesquisa € 0
passo inicial, reforcando a pertinéncia da investigacdo tedrica e empirica para ofertar
subsidios relevantes & compreensdo da problemética estabelecendo uma relagcdo ampla entre
QVT / Produtividade / Rotatividade /Autorrealizacdo do trabalhador.

Em nivel empirico, diagnosticamos os fatores determinantes de QVT e qual destes estéo
prioritariamente relacionados ao desligamento de empregados (turnover - rotatividade) e em
nivel teorico identificamos o Modelo de QVT (notadamente o de Walton, 1973) que possa ser
articulado com os resultados da pesquisa na empresa Northsthar Inddstria e Comércio
(pizzaria). Assim, sinteticamente falando: fatores que os colaboradores relataram como

determinantes para sua QVT e possiveis determinantes para seu desligamento.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 Da qualidade de vidaa QVT

A qualidade de vida esta intimamente relacionada com a satisfagdo e o “bem-estar”. O
bem-estar é parte fundamental da definicdo de salde, da qual ndo se exclui o trabalho e seus
amplos aspectos, incluso o social, porquanto diz a OMS — Organizacdo Mundial da Saude:
“La salud es um estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la
ausencia de afecciones o enfermidades”. ® Com efeito, “muitas empresas investem em aulas
de ginastica laboral, ergonomia, melhorias no ambiente fisico, estimulo a realizacdo de check-
ups periodicos, combate ao tabagismo e ao alcoolismo, dentre muitas outras a¢des”. (SILVA e

LIMA, 2007).

Fica implicito, portanto, que a qualidade de vida converge para o trabalho a medida
que este é elemento viabilizador da autorrealizacdo do sujeito, porquanto sem trabalho e
consequentemente sem renda até mesmo o atendimento de necessidades elementares como a

alimentacédo e o autocuidado ficam prejudicados. Assim, se poderia sugerir que quanto mais

> Esta é uma definicio emitida pela OMS em 1948 e vigente desde entdo. — Disponivel em:
<http://www.who.int/suggestions/faq/es/> - Acesso em: 06.Nov.2013



trabalho, maiores os resultados financeiros do sujeito, logo maior a sua autorrealizacdo, ao
menos no tocante ao aspecto socio-material. E isso, certamente se constitui em engano
temerario, pois, atenta contra 0 ‘“equilibrio entre atividades de trabalho, descanso e
recreacdo”, como aleta (FILHO e LOPES, 2001). Entdo, delimitando a qualidade de vida ao
trabalho, elegemos como conceito, dentre outros:
Qualidade de vida no trabalho € um conjunto de a¢cBes de uma empresa que
envolve diagnéstico e implantagdo de melhorias e inovacBes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho, visando

propiciar condicGes plenas de desenvolvimento humano para e durante a
realizacéo do trabalho. FRANCA (1996) Apud JULIAO (2001, p.14).

Pode-se abordar a QVT de forma sistémica ou holistica, mas, é prudente considerar o
que salienta VALDISSER (2008, p.4): “Algumas abordagens se preocuparam em estudar as
questdes relativas a QVT de forma mais abrangente, porém, ainda sdo poucos os modelos que
tratam de melhorias na QVT considerando o assunto de forma mais sistémica”. Talvez, ai
esteja 0 motivo da prevaléncia do Modelo Walton (1973), que embora possua mais de 40 anos
ainda se mostra recorrente. Este é constituido por oito grandes categorias de analises, quais
sejam:

. Compensag&o Justa e Adequada

. Condigoes de Trabalho

. Uso e Desenvolvimento de Capacidades

. Oportunidade de Crescimento e Seguranca

. Integracdo Social na organizacao

. Constitucionalismo Direitos de protecéo do trabalhador

. O Trabalho e o Espaco Total de Vida
. Relevancia Social do Trabalho na Vida Imagem da empresa

OO O WN -

2.2 Relagdo QVT e Rotatividade

Parece-nos pouco sensato que uma empresa seja intencionalmente omissa a QVT para
com isso, incentivar o desligamento de colaboradores indesejaveis, por exemplo, aqueles que
produzem pouco e com baixa qualidade ou que geram conflitos no ambiente de trabalho.

Todavia, temos que considerar o que diz FLINK et. al.(2012, p.8-9):

[...] algumas formas de rotatividade (turnover, do inglés e muito
utilizado no Brasil) podem ser desejaveis como, por exemplo, quando
se perdem empregados com baixa produtividade. No entanto, a perda
de empregados valiosos ¢é considerada como um indice negativo de
eficacia organizacional.



A rotatividade ndo se confunde com “rotacdo de cargos”, sendo oportuno o conceito
deste ultimo: “Processo de mover sistematicamente as pessoas de um cargo para outro, para
aumentar a satisfagdo e reduzir a monotonia” (SILVA JUNIOR, 2005, p.126). Aliés, essa
pratica acaba por favorecer a QVT na medida em que se alinha com o “Uso e

Desenvolvimento de Capacidades; Oportunidade de Crescimento e Seguranca” (WALTON,
1973).

Compreendemos, ao ler Chiavenato (2004, p.365), que ndo basta prover condi¢Oes
fisicas e materiais de trabalho para gerar niveis expressivos de satisfagdo nos trabalhadores.
Mais que isso, diz o conceituado autor: “as condigdes sociais e psicologicas, também fazem
parte do ambiente de trabalho”. Observacao especialmente importante em tempos de acirrada
competividade entre empresas e quando emerge 0 conceito de gestdo da carreira € muitos
trabalhadores ja se ddo conta disso, buscando para si bem além de salérios e beneficios.

3. PROCEDIMENTO METODOLOGICO

3.1 Tipologia e Abordagem do Estudo

Estudo de caso e proposta de intervencdo. A abordagem foi descritiva, qualitativa e

quantitativa.

3.2 Sujeitos da pesquisa (estudo de caso)

Todos os colaboradores (24 — vinte e quatro), incluso empresario e gestores foram

convidados a participar voluntariamente.

3.3 Forma da coleta de dados e periodo

Entrevistas aos sujeitos da pesquisa utilizando-se instrumento semiestruturado

constante do apéndice-I deste artigo. Os dados foram coletados no més de mar¢o/2014.

3.4 Analise de dados

Mediante a categorizacédo utilizada no Modelo Walton (1973), conforme quadro-1:

Categorias Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
1. Compensacéo Justa e Equidade interna e externa
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Adequada

Justica na compensagéo
Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2. Condicoes de Trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e Desenvolvimento de
Capacidades

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades maltiplas

Informac&o sobre o processo total do trabalho

4. Oportunidade de
Crescimento e Seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectivas de avanco salarial
Seguranga de emprego

5. Integracédo Social na
organizagéo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo
Direitos de protecdo do
trabalhador

Privacidade pessoal
Liberdade de expresséo
Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas

7. O Trabalho e o0 Espaco
Total de Vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horéarios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia

8. Relevancia Social do
Trabalho na Vida Imagem da
empresa

Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préaticas de emprego

Quadro-1: Critérios de Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho — WALTON adaptador por Detoni (2001).

4. RESULTADOS DA PESQUISA
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A seguir os resultados coletados no periodo de Dezembro de 2013 a Fevereiro de

2014 na empresa Northsthar Industria e Comércio Ltda.

Os colaboradores sao tratados com igualdade?

H Questdo 1 - Os colaboradores
sdo tratados com igualdade?
SIM

M Questdo 1 - Os colaboradores
sdo tratados com igualdade?
NAO

Gréfico-1. Tratamento com igualdade. Fonte: As autoras, 2014.

De acordo com o Gréfico-1, 63% relataram que sdo tratados com igualdade,

as

organizagOes passaram a valorizar o ser humano e reconhecer que o fator humano é o ativo

mais valioso que possuem. Como relata Chiavenato (2004, p.4), “as pessoas passam a

significar o diferencial competitivo que mantém e promove 0 sucesso organizacional”.

A empresa compartilha ganhos de produtividade com os colaboradores?

0%

E SEMPRE
H ALGUMAS VEZES
M NUNCA

Gréfico-2. Compartilhamento de ganhos de produtividade. Fonte: As autoras, 2014.

De acordo com os dados coletados, o Grafico-2 mostra que 95% dos entrevistados

relataram que a empresa nunca compartilhou de seus ganhos de produtividades com
colaboradores.

0s
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Hé proporcionalidade entre os salarios?

HSIM
E NAO

Gréfico-3. Proporcionalidade entre salarios. Fonte: As autoras, 2014..

Segundo o resultado representado no Gréfico-3, 58% afirmam que ha
proporcionalidade entre os salarios dos colaboradores.

A jornada de trabalho é razoavel?

0; 0%

HSIM
ENAO

Gréfico-4 Jornada de trabalho. Fonte: As autoras, 2014.

Segundo as respostas dos entrevistados todos consideram a jornada de trabalho
razoavel, como ilustrou o Gréfico-4.
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Um ambiente fisico é seguro e saudavel?

HSIM
E NAO

Grafico-5. Ambiente fisico seguro e saudavel. Fonte: As autoras, 2014.

O Gréfico-5 mostra que 89% dos entrevistados consideram o ambiente fisico seguro e
saudavel, em vista do exposto a qualidade de vida no ambiente de trabalho ndo se limita
apenas prevenir acidentes de trabalho; tem que abranger todas as esferas da organizacao.

Os colaboradores possuem autonomia?

0%

H BASTANTE
H MEDIA
M POUCO
EH NENHUM

Grafico-6. Autonomia dos colaboradores. Fonte: As autoras, 2014.

Segundo os resultados obtidos, ilustrados no Grafico-6, 48% afirmam possuirem
autonomia dentro da organizacao.
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Os colaboradores recebem informacao sobre processos total do trabalho?

HSIM
E NAO

Gréfico-7. Receber informacdes sobre processos de trabalho. Fonte: As autoras, 2014.

Positivamente, observa-se no Grafico-7 que 95% dos entrevistados afirmaram que a
empresa passa toda informacao necessaria dos processos de trabalho no ato da contratagdo,
facilitando o processo do trabalho.

Ha possibilidade de carreira?

HSIM
H NAO

Grafico-8. Possibilidade de carreira. Fonte: As autoras, 2014.

Quanto as possibilidades de carreira dentro da empresa, 53% dos colaboradores
acreditam que ha possibilidade de carreira. Como se viu no Grafico-8.
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Hé crescimento pessoal?

H SIM
ENAO

Gréfico-9. Crescimento pessoal. Fonte: As autoras, 2014.

De acordo com a coleta de dados, 68% dos entrevistados acreditam que ha
crescimento pessoal de da empresa (Grafico-9).

Ha perspectiva de avanco salarial?

HSIM
H NAO

Grafico-10. Perspectiva de avango salarial. Fonte: As autoras, 2014.

O Gréafico-10 mostra que 63% dos funcionarios afirmam ter perspectiva em relacdo a
avanco salarial.
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Ha seguranca de emprego?

HSIM
H NAO

Gréfico-11. Seguranga de emprego. Fonte: As autoras, 2014.

De acordo com o Grafico-11, 74% dos colaboradores relataram que sentem seguranga
de emprego dentro da organizagdo, esta seguranca esta relacionada com uma das principais
necessidades humanas. Dessa forma, o trabalho ao mesmo tempo € uma forma de ganhar a
vida através dos esforgos das pessoas que dele dependem para o sucesso pessoal, além de se
relacionar com outras pessoas.

Hé preconceitos dentro da empresa?

HSIM
H NAO

Grafico-12. Preconceito na empresa. Fonte: As autoras, 2014.

Quase que a totalidade dos entrevistados, 95% dos colaboradores, afirmaram nao
haver preconceito dentro da empresa. Observacdo presente no Grafico-12.
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O relacionamento colaborador-empresa e entre colaboradores

0% 0%

M INEXISTENTE
HRUIM

@ BOM

@ OTIMO

Gréfico-13. Relacionamento colaborador-empresa e entre colaboradores. Fonte: As autoras, 2014.

Ha privacidade pessoal?

HSIM
H NAO
Grafico-14. Privacidade pessoal na empresa. Fonte: As autoras, 2014.
Ha liberdade de expressao?
HSIM
H NAO

Gréfico-15. Liberdade de expressdo na empresa. Fonte: As autoras, 2014.

Segundo os colaboradores da empresa 84% consideram ter liberdade para se expressar
na empresa. Como exibiu o grafico-15.
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O tratamento é imparcial?

HSIM
E NAO
Gréfico-16. Tratamento imparcial. Fonte: As autoras, 2014.
Os direitos trabalhistas sdo respeitados?
HSIM
E NAO

Gréfico-17. Respeito aos direitos trabalhistas. Fonte: As autoras, 2014.

Segundo as respostas dos entrevistados 84%, vistas no Grafico-17, consideram 0s seus
direitos trabalhistas respeitados.

O trabalho é balanceado?

5%

HSIM
ENAO

Gréfico-18. Balanceamento da carga de trabalho. Fonte: As autoras, 2014.

Em resposta dos entrevistados, 95% dizem que o trabalho é balanceado. Conforme
Gréfico-18.
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Ha estabilidade de horarios?

5%

HSIM
E NAO
Grafico-19. Estabilidade de horarios de trabalho. Fonte: As autoras, 2014.
Héa tempo para lazer da familia?
HSIM
H NAO

Gréfico-20. Tempo para lazer da familia. Fonte: As autoras, 2014.

No Grafico-20, 74% afirmam que ha tempo para lazer da familia sendo assim a
qualidade de vida no trabalho interfere ndo s6 no trabalho em si, mas também implica no
campo familiar e social dos individuos, e vice-versa.

A empresa atua com responsabilidade social?

HSIM
E NAO

Gréfico-21. Empresa atua com responsabilidade social. Fonte: As autoras, 2014.

Para 79% dos colaboradores entrevistados, visto no Grafico-21, a empresa ndo atua
com responsabilidade social.
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A empresa demonstra responsabilidade pelos produtos?

0%

HSIM
E NAO

Gréfico-22. Responsabilidade pelos produtos. Fonte: As autoras, 2014.

De acordo com totalidade dos funcionarios entrevistados (Grafico-22) a empresa
demonstra responsabilidade com os produtos. Pode-se inferir que ha positivamente um
comprometimento com a qualidade.

Qual fator vocé julga determinante para seu desligamento na empresa?

H PROPOSTA DE EMEPREGO
H SALARIO

i RELAGAO INTERPESSOAL
H DOENCA NA FAMILIA

i MUDANGA DE CIDADE

i OUTROS

Grafico-23. Fatores determinantes para desligamento da empresa. Fonte: As autoras, 2014.

Dentre os problemas que podem ser determinantes para que o colaborador pega o seu
desligamento da empresa o apontado como mais expressivo por 48% dos funcionarios
entrevistados foi a relagdo interpessoal. Seguido de 21% de oferta de outro emprego.
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5. PROPOSTA DE INTERVENCAO (Tipificacio e Ranking) — A modo de conclus&o:

Recorrente é a proposicdo de intervencbes sobre a totalidade dos problemas
diagnosticados, sem, no entanto, considerar a exequibilidade dessas proposicGes, o que acaba
por banalizar o diagndstico e supostamente desmotivar o empresario/gestor para a adogdo de
acOes saneadoras. Além disso, é preciso considerar como importante que as propostas de
intervencdo sejam apresentadas em ordem de prioridade proporcional a sua analise
quantitativa (no caso deste estudo expressa em percentual), pontualmente, para que ndo se
tornem difusas e confusas. Ante ao exposto, seguimos com uma modesta proposta de

intervencdo organizada no Quadro-2.

Tipificamos como PROBLEMA: Quando uma categoria negativa (representada pela
escolha: NAO, NENHUM, POUCO, INEXISTENTE, NUNCA) apresentar percentual > 51%
a interpretaremos como problema de fato. Pois, dado a pesquisa aplicou-se sobre todo quadro
de pessoal e ndo uma amostra deste, 50% + 1% se trata de “maioria absoluta” dos
colaboradores da empresa pesquisada. Apresentam-se nesta condi¢do os itens sombreados em
vermelho constantes no Quadro-2 a seguir.

Tipificamos como POTENCIAL PROBLEMA: Quando uma categoria negativa
(representada pela escolha: NAO, NENHUM, POUCO, INEXISTENTE, NUNCA) apresentar
percentual > 33,33% e < 50% (igual ou maior a trinta e trés por cento, um ter¢o do
percentual total. E, menor ou igual a cinquenta por cento do percentual total) a
interpretaremos como problema potencial. Apresentam-se nesta condi¢do os itens sombreados

em amarelo constantes no Quadro-2 a seguir.

RANKING DO ITENS DIAGNOSTICADOS COMO MAIS EXPRESSIVOS
E PROPOSICAO DE INTERVENCAO EM ORDEM DE PRIORIDADE

Como retratou o Grafico-2, aproximadamente 22 colaboradores (de um total de 24,
portanto 95%) dos que participaram da pesquisa manifestaram que a empresa nao
compartilha os resultados decorrentes de ganhos de produtividade. Por isso, é oportuno
lembrar que dentre as diversas formas de remuneracdo habitualmente ligadas a
produtividade (por exemplo: bonus, comissdo, premiagdo) ha uma menos difundida, mas,
que encontra lastro legal na Lei 10.101/2000" e trata de “PLR - Participaco nos Lucros e

N Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I10101.htm> - Acesso em: 01.Jul.2014
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/ou Resultados da Empresa” que visa o estimulo do empregado para a busca de melhoria
constante, vez que tal participacdo nos lucros e/ou resultados pressupde o alcance e até a
superagao de metas estabelecidas pela organizagdao. Além disso, ¢ “ponto pacifico” a
presenca do item remuneracdo nas diversas ferramentas de andlise de QVT. Portanto,
compartilhar ganhos decorrentes de produtividade, ainda que ndo necessariamente na
forma de PLR, parece-nos oportuno para que seja estudado, planejado e implementado
na empresa a fim de resultar em uma melhor QVT e, por conseguinte, supdem-se
beneficios também para a empresa que 0s proporciona.

Para 79% dos colaboradores a empresa ndo atua com responsabilidade social e isso é
retratado no Grafico-21. A compreensao de responsabilidade ndo se limita ao contexto
laboral legal, normativo interno ou externo. Ela estd implicita ou “escondida atras dos
programas de qualidade de vida, de responsabilidade social e ambiental. Torna-se cada
vez mais comum a incorporacdo da preocupacdo social nos discursos corporativos”.
(UMESP, 2012, p.119). Necessario, portanto, que ndo fique apenas no campo do
discurso, ja banalizado por muitas empresas através do marketing social. Beneficios para
a comunidade sdo esperados, mas, idealmente, pode-se comecar por ofertad-los aos
préprios colaboradores. A responsabilidade social enseja uma migragdo do “espirito do
capital” - lucro - para o “espirito da riqueza social” (IDEM). Por oportuno, recomenda-
se que um plano de responsabilidade social seja proposto, discutido e implementado
colaborativamente na empresa.
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Quial fator vocé julga determinante para seu desligamento na empresa?
Tipificagdo: Potencial Problema

“Problemas de Relacbes Interpessoais” — Esta foi a categoria que abrigou 48% das
respostas, conforme demonstrou o Grafico-23. Logo, embora ndo seja a maioria absoluta
dos colaboradores sinaliza um alerta de que problemas de relacionamento com colegas
de trabalho é um fator expressivo na tomada de decisdo para desligar-se da empresa,
inclusive, nesta andlise, se mostrou duas vezes superior a categoria “proposta de
emprego” e trés vezes superior a categoria “outros”. Entdo, para resguardar rotatividade
(turnover) ndo basta ofertar boa remuneracdo ao empregado - como parece Ser
determinante ao senso comum. Necessita-se de um bom Clima Organizacional, como
sucintamente conceituado: “E a qualidade do ambiente psicolégico de uma organizago.
Pode ser favoravel (quando € receptivo e agradavel) ou negativo e desfavoravel (quando
frio e desagradavel)” - (SILVA JUNIOR, 2005, p.31). Com efeito, um dos pilares do
Clima Organizacional é reservado as Relagdes Interpessoais. E, como fator interveniente
(n&o diretamente aferido) durante a pesquisa foi recorrente a sugestdo de palestras e
vivéncias que possam melhorar tal aspecto relacional. E sem ddvida um ponto que a
empresa pode e quica deve intervir, alias, por isso 0 propomos.

40

H& proporcionalidade entre os salarios?
Tipificacdo: Potencial Problema

Atentar ao fato de que 42% responderam que NAO. Reporta-se ao Grafico-3.

50

Ha possibilidade de carreira?
Tipificacdo: Potencial Problema

Atentar ao fato de que 47% responderam que NAO. Reporta-se ao Grafico-8.
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6° | Os colaboradores sdo tratados com igualdade?
Tipificagéo: Potencial Problema

Atentar ao fato de que 37% responderam que NAO. Reporta-se ao Gréafico-1.

7° | Ha perspectiva de avanco salarial?
Tipificagéo: Potencial Problema

Atentar ao fato de que 37% responderam que NAO. Reporta-se ao Grafico-10.

8° | Ha crescimento pessoal?
Tipificagéo: Potencial Problema

Atentar ao fato de que 32% néo responderam que NAO. Reporta-se ao Grafico-9.

Quadro-2: Ranking dos problemas e potenciais problemas diagnosticados com propostas de intervencdo em
ordem de prioridade.
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Apéndice - |
*
Formuléario de Entrevista aos Colaboradores - Instrumento Semiestruturado

1- Os colaboradores séo tratados com igualdade? ( )sim( ) nao

2- A empresa partilha ganhos de produtividade com os trabalhadores?
( )sempre  ( )algumasvezes () nunca

3- Ha proporcionalidade entre salarios? ()sim () nao
4- A jornada de trabalho é razoavel? () sim ( ) ndo
5- O ambiente fisico € seguro e saudavel? ()sim () nao

6- Os colaboradores possuem autonomia?
( ) bastante () média () pouca ( ) nenhuma

7- Os colaboradores recebem informacéo sobre o processo total do trabalho?

() sim ( ) nao
8- Ha possibilidade de carreira? ()sim ( ) nao
9- Ha crescimento pessoal? ()sim ( ) nao
10- Ha perspectivas de avanco salarial? () sim ( ) nao
11- H& seguranca de emprego? ()sim ( ) nao
12- Ha preconceitos dentro da empresa? () sim ( ) nao

13- Os relacionamentos colaborador-empresa e entre colaboradores séo:

() inexistente () ruim ( ) bom () 6timo
14- Ha privacidade pessoal? ()sim ( ) néo
15- Ha liberdade de expresséao? ()sim ( ) ndo
16- O tratamento é imparcial? ()sim ( ) ndo
17- Os direitos trabalhistas sdo respeitados? ()sim ( ) ndo
18- O trabalho é balanceado? ()sim ( ) ndo
19- Ha estabilidade de horarios? () sim ( ) ndo
20- Ha tempo para lazer da familia? ()sim ( ) nao
21- A empresa atua com responsabilidade social? ()sim () néo
22- A empresa demonstra responsabilidade pelos produtos? () sim () néo

23- Qual fator vocé julga determinante para seu desligamento na empresa?

“ Adaptado do Modelo WALTON (1973).
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