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RESUMO

Este trabalho consiste em um estudo de caso realizado na Empresa Purissima Industria e
Comércio de Agua Dessalinizada Ltda. localizada na cidade de Serra Branca-PB. O principal
objetivo do estudo foi analisar por meio da ergonomia cognitiva qual a percep¢dao dos
trabalhadores em relacio a qualidade de vida no ambiente de trabalho. Para o
desenvolvimento do estudo foi realizada uma consulta bibliogréifica referente ao tema e
elaborado um questiondrio estruturado com questdes referente a Ergonomia e a Qualidade de
Vida no Trabalho, este questiondrio foiaplicado aos funciondrios e os dados obtidos foram
analisados e colocados em gréficos. Apds a andlise dos resultados do questiondrio aplicado
aos funciondrios foi possivel verificar a percep¢do dos mesmos em relacdo aos fatores
ambientais, as condi¢des de trabalho e a qualidade de vida no ambiente de trabalho bem como
quais os problemas vivenciados que interferem no cotidiano dos funciondrios propondo

melhorias que possam ser adotadas pela empresa.

Palavras — chaves: Qualidade de vida. Motivacdo. Ergonomia cognitiva.



ABSTRACT

This work is a case study in the Company Purissimalndistria e Comércio de
dguaDessalinizada Ltda. located in Serra Branca-PB. The main objective of the study was to
analyze through cognitive ergonomics which the perception of workers regarding the quality
of life in the workplace. To develop the study a bibliographic consultation on the subject was
held and produced a questionnaire with questions related to Ergonomics and Quality of Life at
Work, this questionnaire was administered to employees and the data were analyzed and put
into graphs. After analyzing the results of the questionnaire that the employees were unable to
verify their perception in relation to environmental factors, working conditions and the quality
of life in the workplace and any problems experienced that affect the daily lives of employees

proposing improvements that can be adopted by the company.

Key - words: Quality of life. Motivation. Cognitive ergonomics.
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1 INTRODUCAO

A percep¢do de que o trabalho tem consequéncias sobre a satde dos trabalhadores ¢é
antiga, pois as degradacdes fisicas e mentais comecaram a surgir no final do século XIX e
inicio do XX, nos Estados Unidos, com a difusdo dos métodos taylorista / fordista, em relagao
a organizacdo do ambiente de trabalho, que tinham como metodologias a especializacdo das
tarefas e a racionalizac¢do da producao.

Taylor, o pai da Administracdo Cientifica, considerava que para ter um aumento de
produtividade o trabalho deveria ser cientificamente observado de modo que cada tarefa fosse
estabelecido o método correto de executd-la, com um tempo determinado, utilizando
ferramentas corretas e a disciplina dos conhecimentos dos operadores. Em suas pesquisas,
estudou os tempos e movimentos para melhorar a eficiéncia do trabalhador, propondo que
atividades mais complexas fossem divididas em atividades mais simples, como também
sugeriu incentivos salariais e prémios por produtividade pressupondo que as pessoas sao
motivadas exclusivamente por interesses salariais e materiais.

O taylorismo provocou a desapropriacdo do conhecimento do trabalho, dominado pelos
trabalhadores, e isso gerou desinteresse € ndo comprometimento com os resultados, isso
ocorreu a partir do momento em que a geréncia da fabrica determinava os métodos e os
tempos padrdes para a execugdo das tarefas. Taylor atribuia a baixa produtividade a tendéncia
a ociosidade por parte dos trabalhadores, e os acidentes por negligencia dos mesmos, mas
hoje se sabe que essa relacdo ndo € tdo simples, pois existe uma série de fatores ligados ao
projeto de méquinas e equipamentos, ao ambiente fisico (iluminagdo, temperatura, ruido,
entre outros), ao relacionamento humano e diversos fatores organizacionais que podem ser
uma forte influéncia sobre o desempenho do trabalho humano.

A partir de 1910, a organizacdo cientifica do trabalho expandiu-se, a difusdo e a
consolidacdo do taylorismo deram-se a associacdo dos principios com os métodos € a
tecnologia utilizados por Ford, criando uma esteira rolante, cujas pecas desfilavam diante dos
trabalhadores, colocados lado a lado com a linha de montagem, unindo tarefas individuais
sucessivas, fixando uma cadéncia regular de trabalho e reduzindo a movimentacdo entre as

operagoes.

Com o fordismo, a divisdo do trabalho e a parcelizacio das tarefas foram intensificadas, a

busca da diminui¢do dos tempos ociosos estendeu-se a integragdo entre os postos de trabalho,
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a medida que o tempo de transferéncia das pecas passou a ser dado nao exclusivamente pelas
ordens hierdrquicas, mas principalmente por meio de dispositivos mecanicos, encadeando as
tarefas continuamente.Consolidou um novo modelo de desenvolvimento, caracterizando a
producdo em massa e pelo consumo, o que colocava as necessidades de ampliar mercados e
de estabelecer um novo patamar de rendimentos para os trabalhadores.

A partir da década de 70 com o surgimento da metodologia japonesa, o toyotismo,
caracterizado com novas formas de organizar o ambiente de trabalho, por exemplo,
diversificacOes nas operacoes e no envolvimento do trabalhador nos objetivos da empresa, fez
com que os trabalhadores tivessem orgulho em executar as atividades estabelecidas sem sofrer
qualquer tipo de pressdo psicoldgica por parte da geréncia da fabrica, como era na época do
taylorismo no qual a preocupagdo era apenas a produtividade e n3o o bem estar dos
funciondrios.

Diante disso, a organizacdo do trabalho humano tem sido considerada como um dos
elementos na andlise e nos projetos ergondmicos, que envolvem questdes mais amplas. Um
fator que estd atrelado com o comportamento humano é a Ergonomia Cognitiva que leva em
consideragdo os aspectos como, a percep¢do, memoria, raciocinio, entre outros, dos
trabalhadores em relagdo ao seu trabalho e as informacdes disponibilizadas para a execugao
da atividade.

Dentro de uma organizac¢do produtiva, a Ergonomia Cognitiva auxilia no desempenho
dos trabalhadores, sejam em atividades que exijam grandes esforcos como também tarefas
detalhadas, atividades que necessitam de um alto nivel de concentracdo, para tomadas de
decisdes, entre outras. Com isso a Ergonomia Cognitiva estd relacionada com a Qualidade de
Vida no Trabalho, no sentido de tornar o ambiente de trabalho favoravel, proporcionando aos
funciondrios o bem estar, a realizacdo profissional e pessoal, mantendo a saide fisica e mental
dos mesmos, tornando-os motivados para realizar atividades pré-estabelecidas pelos seus
superiores.

Segundo Fernandes (1996), atendendo as necessidades das pessoas e as desenvolvendo,
maximizando as suas potencialidades, é que a empresa também se desenvolverd atingindo
suas metas. Por meio deste contexto surge a questao de Qualidade de Vida no Trabalho, que
segundo Chiavenato (2010), o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho implica em
profundo respeito pelas pessoas. Para alcangar niveis elevados de qualidade e produtividade,
as organizacdes precisam de pessoas motivadas que participem ativamente nos trabalhos que

executam e que sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribuicoes.
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O tema de Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo discutido com uma maior
frequéncia dentro das empresas, visto que € algo de extrema importancia, para que as mesmas
obtenham sucesso, mas para isso tem que garantir aos seus colaboradores uma qualidade de
vida , fazendo com que o ambiente de trabalho seja motivador, sadio e que atenda as
expectativas dos funciondrios, em relacdo a satisfacdo e realizacdo individual e coletiva do
seu trabalho dentro da organizacdo, para que a mesma tenha maior produtividade.

Dessa forma, surge o seguinte questionamento: a empresa foco de estudo utiliza a
Ergonomia Cognitiva como meio de promover a Qualidade de Vida no Trabalho para seus
funcionarios?

Destarte, a pesquisa ird apresentar a partir da Ergonomia Cognitiva, a percepcido dos
funciondrios a respeito da Qualidade de Vida no Trabalho, tendo possibilidade de adotar
medidas gerenciais que possam corrigir possiveis problemas identificados diariamente no
ambiente de trabalho. Além disso, a pesquisa contribuird significativamente para analisar, a

partir de dados empiricos como sao tratados os seus colaboradores.

1.1 OBJETIVO GERAL

Analisar por meio da Ergonomia Cognitiva qual a percep¢do dos colaboradores da
Empresa Purissima Induistria e Comércio de 4gua dessalinizada LTDA. em relacdo a

Qualidade de Vida no trabalho.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
e [dentificar se a Empresa adota alguma pratica referente Ergonomia Cognitiva;
e Investigar a existéncia de Qualidade de Vida no Trabalho;
e Apontar a percep¢ao dos funciondrios em relagdo a Qualidade de Vida;

eIndicar os problemas vivenciados diariamente pelos funciondrios que inibe a

Qualidade de Vida no Trabalho;

e Sugerir medidas corretivas que possam ser adotadas pela empresa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 ERGONOMIA

Conforme lida (2005), a Ergonomia é o estudo da adaptacdo do trabalho ao homem. O
trabalho aqui tem uma acepc¢do bastante ampla, abrangendo nido apenas aqueles executados
com madquinas e equipamentos, utilizados para transformar os materiais, mas também toda
situacdo em que ocorre o relacionamento entre o0 homem e uma atividade produtiva. Isso
envolve ndo somente o ambiente fisico, mas também os aspectos organizacionais. A
ergonomia tem uma visdo ampla, abrangendo atividades de planejamento e projeto, que
ocorrem antes do trabalho ser realizado, e aqueles de controle e avaliacdo, que ocorrem
durante e apds esse trabalho. Tudo isso € necessdrio para que o trabalho possa atingir os
resultados desejados. A Ergonomia inicia-se com o estudo das caracteristicas do trabalhador
para, depois, projetar o trabalho que ele consegue executar, preservando a sua saide. Assim, a
ergonomia parte do conhecimento do homem para fazer o projeto do trabalho, ajustando-os as
suas capacidades e limitacoes.

Segundo  Falzon  (2007), a definicdo da  ergonomia adotada pela
InternationalErgonomicsAssociation, € a disciplina cientifica que visa a compreensao
fundamental das interagdes entre os seres humanos e outros componentes de um sistema, € a
profissdo que aplica principios tedricos, dados e métodos com o objetivo de otimizar o bem-
estar das pessoas e o desempenho global dos sistemas.

De acordo com lida (2005), a ergonomia estuda os diversos fatores que influem no
desempenho do sistema produtivo e procura reduzir as suas consequéncias nocivas sobre o
trabalhador. Assim, ela procura reduzir a fadiga estresse, erros e acidentes, proporcionando
seguranca, satisfacdo e satde dos trabalhadores, durante o seu relacionamento com o sistema

produtivo.

2.1.1 Ergonomia Cognitiva

lida (2005) afirma que a Ergonomia Cognitiva € um campo de aplicacdo da ergonomia
que tem como objetivo explicitar como se articulam os processos cognitivos face as situacoes
de resolugdo de problemas nos seus diferentes niveis de complexidade.Trata-se dos processos

mentais, como a percep¢do, memoria, raciocinio e resposta motora, relacionados com as
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interacdes entre as pessoas e outros elementos de um sistema. Os topicos relevantes incluem a
carga mental, tomada de decisOes, estresse e treinamento.

Para Falzon (2007), a Ergonomia Cognitiva trata dos processos mentais tais como a
percepcdo, a memdria, o raciocinio e a as respostas motoras, com relagdo as interagdes entre
as pessoas e outros componentes de um sistema. Os temas centrais compreendem a carga
mental, os processos de decisdo, o desempenho especializado, a interagdo homem-madaquina, a
confiabilidade humana, o estresse profissional e a formagao, na sua relagdo com a concepgao
pessoa-sistema.

Borges & Abbad (2004), apontam que a preocupacdo da Ergonomia Cognitiva estd

voltada aos seguintes processos mentais:

e Dominio Cognitivo — Conhecimento, compreensdo, aplicacdo, andlise, sintese e a
avaliagio;
e Dominio Afetivo — Receptividade, resposta, valorizacdo, organizagdo e caracterizacao;

e Dominio Psicomotor — Percep¢do, posicionamento, mecaniza¢ao € dominio completo.

Ainda de acordo com os autores supracitados, a Ergonomia Cognitiva investiga esses
dominios para compreender como um individuo gerencia o seu trabalho e as informacdes
disponibilizadas para, assim, apreender a articulacdo que ele constréi e que o leva a realizar
determinada acdo. Atualmente a Ergonomia Cognitiva, € um tema relevante para toda e
qualquer organiza¢do, uma vez que este campo cientifico auxilia de modo expressivo no
desempenho dos trabalhadores, seja em operacdes bracgais, tarefas minuciosas, trabalhos que

exijam alto nivel de concentragdo, atividades diversificadas ou tomadas de decisoes.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho € o conjunto das acdes de uma empresa no sentido de
implantar melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturas no ambiente de trabalho.
(Limongi-Franca, 2014).

Existem muitas interpretacdes de qualidade de vida no trabalho, desde o foco clinico da
auséncia de doencas no ambito pessoal até as exigéncias de recursos, objetos e procedimentos
de natureza gerencial e estratégica no nivel das organizagdes.

Franca (2014), afirma que os novos paradigmas de modos de vida dentro e fora da

empresa, construindo novos valores relativos as demandas de qualidade de vida no trabalho,
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estdo sendo estruturados por diversos segmentos da sociedade e do conhecimento cientifico
entre os quais destacam-se:

e Saude: visa preservar a integridade fisica, psicoldgica e social do ser humano em vez de
apenas atuar sobre o controle de doengas e propiciar maior expectativa de vida e reintegracao
profissional da pessoa que adoce.

e Ergonomia: estuda as condi¢des de trabalho ligadas a pessoa. Fundamenta-se na medicina,
na psicologia, na motricidade e na tecnologia industrial, visando ao conforto e ao desempenho
nas diversas posi¢oes de trabalho.

e Psicologia: demonstra a influéncia das atitudes internas e as perspectivas de vida da pessoa
e a importancia do significado intrinseco das necessidades individuais para seu envolvimento
com o trabalho em conjunto com a filosofia.

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

e Engenharia: elabora formas de producdo voltadas para flexibilizacdo de manufatura,
armazenamento de materiais, uso de tecnologia, organizacdo do trabalho e controle das
pessoas.

De acordo com a autora supracitada essas contribui¢des permitem identificar dois
movimentos principais na gestdo da qualidade de vida no trabalho: o primeiro, individual,
caracteriza-se pelo aprofundamento da compreensdo a respeito do estresse e das doencas
associadas as condi¢cdes do ambiente organizacional; o segundo, o organizacional, refere-se a
expansdo do conceito de qualidade total, que deixa de restringir-se a processos € a produtos
para abranger aspectos comportamentais e satisfacdo de expectativas individuais, visando a
concretizacdo dos resultados da empresa.

De acordo com a Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV), a qualidade de
vida é definida como o nivel de prazer na vida de uma pessoa. Em geral, ela € baseada em
vérios fatores. No minimo, as necessidades basicas de uma pessoa devem ser atendidas para
que elas tenham uma elevada qualidade de vida - elas devem estar saudaveis, ter o suficiente
para comer e um lugar para morar. Uma vez que essas necessidades sao atendidas, a qualidade
de vida de uma pessoa € determinada pela sua propria personalidade, seus desejos e seu nivel
de realizacdo pessoal. Uma pessoa com uma elevada qualidade de vida tende a se sentir como
se todos os seus desejos e necessidades tivessem sido alcancados. Elas, normalmente, sdo
felizes e em geral sentem-se como se sua vida fosse boa. Uma pessoa sem qualidade de vida é

deficiente em uma ou vdrias areas basicas de sua vida.
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2.2.1 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de qualidade de vida no trabalho tem sido avaliado e questionado através dos
anos, definindo-os ndo como modismo passageiro, mas como um processo que consolida a
busca do desenvolvimento humano e organizacional. No decorrer do tempo o conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) evoluiu com os mais diversos tedricos da area.

Segundo Walton (1976), a QVT deve ter como meta a geragdo de uma organizagao mais
humanizada, na qual o trabalho envolva relativo grau de responsabilidade e de autonomia no
que se refere a cargo, recebimento de feedback do desempenho, tarefas adequadas, variedade,
enriquecimento do trabalho e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo. O autor
propde um modelo conceitual composto de oito categorias com o objetivo de avaliar a QVT

nas organizagdes:

e Remuneracao justa e adequada;

e Segurancga e salubridade do trabalho;

¢ Oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades;

e Oportunidades de progresso e seguranca no emprego;
e Integracdo social na organizacao;

e Leis e normas sociais;

e Trabalho e vida privada;

e Significado social da atividade do empregado.

Para Nadler e Lawler (1983), a qualidade de vida no trabalho de acordo com a evolugdo
no tempo e com as diferentes pessoas que o utilizam, isto é, uma forma de pensar sobre as

pessoas, o trabalho e as organizacdes. Seus elementos distintos sao:

e A preocupagdo com o impacto do trabalho sobre as pessoas e sobre a efetividade
organizacional;

e A ideia de participacdo na tomada de decisdes e na solucio de problemas.

Bergeron (1982) afirma que a QVT consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia

humanista pela introducdo de métodos participativos, visando modificar um ou vérios
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aspectos do meio ambiente de trabalho a fim de criar uma situagcdo favoravel a satisfacao dos
empregados e a produtividade.

Para Fernandes (1996), QVT é conceituada como uma gestdo dindmica e contingencial
de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.

A concepcdo de Hackman e Oldham discutida por Paiva e Marques (1999) considera
que a qualidade de vida no trabalho se apoia em caracteristicas objetivas das tarefas realizadas
no ambiente organizacional. Os autores propuseram o “modelo das dimensdes bdsicas da
tarefa”. Tal modelo pressupde que as “dimensdes da tarefa” influenciam os “estados
psicologicos criticos”, que, por sua vez, determinam os “resultados pessoais ¢ de trabalho”. A
“necessidade individual de crescimento”, porém, exerce for¢as em toda a cadeia de fatores
determinantes da QV'T.

Mendelewski e Orrego (1980), ao analisar os diversos enfoques da qualidade de vida no
trabalho, concluem que h4 uma relacdo direta entre a posicdo diante da QVT e os seguintes

tipos de visao:

e Visao democratica;
¢ Visdo gerencial;
e Visdo sindical;

e Visao humanista.

O modelo de Belanger (apud Fernandes, 1996), abrange aspectos ligados ao trabalho
em si, ao crescimento pessoal e profissional, a tarefas com significado e funcdes e estruturas
organizacionais abertas.

Westley (1979) analisa quatro dimensdes relacionadas ao trabalho e suas manifestacoes
no nivel individual e no social. Tais dimensdes sdo definidas como econdmicas, politicas,
psicoldgicas e socioldgicas e se concretizam em indicadores de QVT.

Analisando os modelos da QVT propostos pelos tedricos supracitados, percebe-se a
preocupacdo dos mesmos, com o envolvimento do trabalhador nos objetivos da empresa,
tornando-o parte integrante na tomada de decisdo,com isso proporciona um ambiente de
trabalho satisfatério e motivador acarretando no crescimento pessoal e profissional do

trabalhador.
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2.3 MOTIVACAO

De acordo com Gil (2010), a motivacdo é a for¢a que estimula as pessoas a agir. No
passado, acreditava-se que essa forca era determinada principalmente pela acdo de outras
pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivagdo tem sempre origem
em uma necessidade. Assim, cada um de nds dispde de motivacdes proprias geradas por
necessidades distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar
outra.

Segundo Chiavenato (2004), a motivagcdo no ambiente de trabalho esta relacionada com
o clima organizacional dos membros que fazem parte da organizacdo. Quando existe grande
motivacdo entre os participantes, o clima organizacional tende a ser elevado e proporciona
satisfacdo, animacdo e interesse de colaboracdo entre os participantes. E sempre que existir
baixa motivagdo entre os participantes, seja por frustracio ou por insatisfacdo das
necessidades pessoais a motivacdo para o trabalho tende a cair em grande nivel. O clima
organizacional inadequado € visto por desinteresse, insatisfagdo, depressdo, podendo em
casoselevados chegar a agressividade, tumultos, fatos tipicos de situacdes em que os membros

ndo estdo em conformidade um com os outros.

2.3.1 Teorias da Motivacao

Existem vdrias teorias que explicam a motiva¢do, cada uma com sua forma peculiar.
Todas elas sdo a expressdo de uma maneira especial de ver o ser humano e nenhuma
representa a verdade absoluta sobre o tema. A seguir, as principais teorias motivacionais sao
Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow e Alderfer, Teoria dos dois fatores de

Herzberg e a Teoria X e Y de Mc Gregor, serdo descritas:

a) Teoria da hierarquia das necessidades (Maslow): A teoria mais lembrada quando se
fala de motivacdo é a proposta de Maslow que concebe a motivagdo como algo
constante, infinito e complexo encontrado em todos os seres humanos. Para Maslow,
desejar algo implica a ocorréncia da satisfacdo de outros desejos, o que nos leva a sua
segunda formulacdo: os desejos possuem uma ordem de predominancia. “Nao teriamos

o desejo de compor musicas ou criar sistemas matematicos ou estar bem vestidos [...]

se estivéssemos morrendo de sede” (Maslow, 1954), assim o tedrico propde grupos de
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desejos e impulsos e cria categorias fundamentais que classificam de modo abstrato os

objetivos humanos.

Segundo Maslow (1954), as necessidades humanas apresentam diferentes niveis de
forca, e nesse sentido estabeleceu uma hierarquia de necessidades que se classifica em cinco

grupos: fisioldgicas, de seguranca, de estima e deauto realizacdo, como indica a Figura 1.

Figura 1 - Hierarquia das Necessidades de Maslow

riatividade,
Moralidade
Espontaneidade

Realizacdo Pessoal

Autoestima
. Confianga
Estima Conquista

Amizads

Familia
ﬁsrmor ! Intimidade sexual

Relacionamento Seguranga do emprego

Dia familia
Da sands

Seguranca

. . Fespiracio
Fisiologia Comida
Agua

Fonte: Adaptado, MASLOW (1954).

e Necessidades fisiologicas: Sao as necessidades relativas a fome, sede e sexo, que
compdem o grupo primordial para Maslow: o ser humano a quem tudo faltasse tenderia

a satisfazer, primordialmente, as necessidades fisioldgicas.

e Necessidades de seguranca: Essas necessidades sdo mais facilmente compreendidas
pela observagcdao do comportamento infantil, pois o efeito de uma ameaca ou a reacdo
ante o perigo sdo muitos claros nas criangas, que ndao reprimem suas atitudes
emocionais. O adulto sauddvel, que vive numa sociedade relativamente pacifista, ndo

encontra dificuldade em satisfazer essa necessidade.
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Se os dois grupos anteriores (fisioldgicas e de seguranca) estiverem satisfeitos, surgird a

necessidade de amigos, namorado, esposa ou filhos, isto €, as necessidades sociais.

e Necessidades sociais: O individuo necessitard estar com 0os amigos e sentir-se estimado
por eles, desejard ser querido e estabelecer relagdes afetivas e ird entregar-se mais que tudo

a busca desses objetivos.

e Necessidades de autoestima: Aparece quando as trés anteriores foram razoavelmente
atendidas, segundo Maslow, tem o desejo de uma avaliacdo positiva e estdvel de si
mesmas, de auto respeito e autoestima, além da apreciacdo dos demais. A satisfacdo dessas
necessidades leva a sentimentos de autoconfianga, valor, forca e percep¢do de ser util no
mundo, enquanto sua frustacdo gera sentimentos de inferioridade e impoténcia, que podem

originar reagdes ndo sO negativas como também neurdticas.

e Necessidades de auto realizagdo: Surge somente quando o individuo alcangou a satisfacio
de todas as outras categorias de necessidades, Maslow inclui a tendéncia do homem a
expressao de seu potencial Unico, presente em cada ser humano: “A necessidade de

realizagdo total € o desejo de chegar a ser, cada vez mais, o que se ¢” (Maslow, 1954).

b) Teoria das hierarquias das necessidades (Alderfer): Interessou-se particularmente pelo
estudo dos fatores apontados por Maslow, € em 1969, suas pesquisas o levaram a um
modelo revisto da hierarquia proposto por aquele tedrico, ele propde um modelo de
entendimento dos processos motivacionais que também parte de uma hierarquia,

contudo apresenta diferencas em relacao ao de Maslow.

Para Alderfer (1969), existem trés niveis necessidades — existéncia, relacionamento ¢
crescimento — que combinam os cincos grupos de necessidades de Maslow. Por existéncia
entendem-se as preocupacdes de garantir as exigéncias materiais humanas badsicas,
correspondentes as necessidades fisiologicas e de seguranca de Maslow. Por relacionamento
entende-se o desejo de manter intercAmbios pessoais relevantes, o que corresponde a
necessidade social e ao componente externo da estima de Maslow. Finalmente, entende-se por
crescimento o desejo de intrinseco de desenvolvimento pessoal, equivalente a necessidade de

auto - realizac@o e ao componente interno de estima de Maslow.

c) Teoria dos dois fatores:Herzberg (1959) comecou a trabalhar na teoria dos fatores em

meados dos anos 1950. Inicialmente, seus trabalhos abordaram o estudo das teorias da
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motivacdo ja existentes. Na teoria dos dois fatores, um deles se relaciona com a
satisfacdo (fatores de motivag@o) e o outro com a insatisfacdo (fatores de higiene). Eles

nao sdo vistos em um mesmo continuum, pois sao fatores de dimensdes diferentes.

Ainda o autor supracitado, os fatores motivadores — aqueles que fazem com que os
individuos se sintam especialmente bem e que sdo os de satisfacdo sdo: crescimento,
progresso, responsabilidade, o proprio trabalho, o reconhecimento e a realizagdo. E os fatores
higiénicos — aqueles que fazem com que os individuos ndo se sintam insatisfeitos, mas nao
necessariamente satisfeitos sdo: seguranca, status, relacionamento com os subordinados,
relacionamento com os colegas, relacionamento com o supervisor, vida pessoal, saldrio,

condig¢des de trabalho, supervisdo, politica e administracao da empresa.

d) Teoria X e Y: Mc Gregor associa a motivacdo, a atividade de liderancga, ou seja, € a
maneira como os gestores veem o0s colaboradores, mesmo que essa visdo nao

corresponda a realidade. No Quadro 1 encontra-se detalhadamente essa teoria.

Quadrol - Teoria X e Y.

TEORIA X TEORIA Y

e Os seres humanos ndo gostam do O trabalho pode ser uma fonte de

trabalho e o evitaram, sempre que isso
estiver ao seu alcance;

O ser humano prefere ser dirigido a
dirigir;

O ser humano médio tem relativamente
pouca ambicgdo;

As pessoas preocupam acima de tudo
com a seguranga;

As pessoas sdo ing€nuas e sem iniciativa.

satisfacdo ou de sofrimento, dependendo
de certas situacdes controldveis;

As pessoas podem aprender aceitar e
assumir responsabilidades e desafios;

As pessoas podem ser automotivadas e
auto dirigidas;

A potencialidade do ser humano médio

esta longe de ser utilizada. Uma
utilizacdo muito maior pode ser
conseguida.

Fonte: Chiavenato, 2002.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Em relagdo aos fins da pesquisa € considerada descritiva, pois expde caracteristicas
observadas e detalhadas dosfatores ambientais e humanos que influenciam o ambiente de
trabalho da organiza¢do, como também foi realizado um levantamento do histérico da
empresa, que deram o embasamento para o desenvolvimento do estudo.

Com relag@o aos meios da pesquisa, trata-se de um estudo de caso que foi realizado entre
os meses de abril e maio de 2015, onde foram realizadas visitas in loco na empresa Purissima
Indistria e Comércio de dgua dessalinizada LTDA. que tem como finalidade o envase de dgua
dessalinizada, localizada na cidade de Serra Branca-PB, na BR 412 — Km 70.

Para desenvolver a pesquisa foi realizada uma consulta bibliografica em livros, artigos e
monografias para compreender os conceitos da Ergonomia Cognitiva e de Qualidade de Vida
no Trabalho. E para dar suporte a pesquisa, foirealizada uma conversa informal com o
proprietirio a respeito do tema de Qualidade de Vida no Trabalho e elaborado um
questiondrio estruturado.

Predominando o sexo masculino, o questiondrio foi aplicado a todos os funciondrios,
um total de 10 (dez), no intuito de observar o perfil dos mesmos.

O questiondrio abordou os temas da Ergonomia, avaliando a percepcdo dos
funciondrios em relacdo aos fatores ambientais (temperatura, iluminacdo e ruido) como
também as condi¢des de espaco no trabalho, a postura adotada e se apresentam dores e/ou
desconfortos na realizacdo das atividades. O tema Qualidade de Vida no Trabalho também foi
abordado questionando-os sobre a convivéncia entre os colegas de trabalho e o chefe, a rotina
das atividades, pausas das atividades, motivacdo, valorizacdao do seu trabalho e a visdo que
eles t€m para os proximos cinco anos.

A fim de obter informacOes referentes ao sistema produtivo, o desenvolvimento do
layout da empresa e para observacOes referentes aos fatores ambientais foram realizados
registros fotograficos para o melhor entendimento dos mesmos. Para o desenvolvimento do

layout da empresa foi utilizada a ferramenta de desenho AutoCad 2007.
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4 RESULTADOS

4.1 EMPRESA OBJETO DE ANALISE

A Empresa é de cunho familiar e atua no ramo alimenticio que tem como finalidade o
envase de dgua dessalinizada. Ela estd localizada no municipio de Serra Branca, na BR 412 —
Km 70 — Paraiba, sua denominacio de fantasia é Agua Purissima e razio Social: Purissima
Indistria e Comércio de Agua Dessalinizada Ltda.

Tendo como objetivo social a producdo e comercializacdo de dgua purificada
adicionada de sais envasada em garrafoes de 20 litros e em descartdveis de 500 ml. A empresa
oferece a seus clientes um produto do mais alto padrdo comprovada pelo Selo Verde de
Qualidade oferecida como prémio pelos bons servigcos prestado a populagdo, proveniente pela
AGEVISA — Agéncia Estadual de Vigilancia Sanitéria.

A empresa tem o apoio de dez funciondrios, que trabalham em dois expedientes,
comegando das 7:00 as 11:00 horas da manhd, e o segundo turno de trabalho comec¢ando
13:00 as 17:00 horas da tarde. A empresa oferece uma vez por ano treinamento para os
funciondrios, todos possuem cadastro junto a Vigilancia Sanitdria local e recebem um salério
minimo. A Foto 1, indica a entrada principal da empresa, do lado esquerdo € realizado o fluxo
de entrada e saida dos caminhdes, bem como se visualiza a logomarca da empresa no centro

da Figura.

Foto 1 — Entrada principal da empresa

Fonte: Captada pela pesquisadora
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Na Figura 2, encontra-se basicamente o organograma da Empresa.

Figura 2 — Organograma da empresa.

Empresario
2
Administradores

L

Financa
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Funcionarios: limpeza, tratamento,transporte.

Fonte: Autoria do autor

Em relacdo, ao sistema produtivo da empresa a Figura 3 abaixo, demostra de forma

simplificada como se comporta 0 mesmo.

Figura 3 - Sistema Produtivo da Empresa.

o S e SN

—— *Pogos —— *Retiradada —]

artesianos; agua salgada;
+Caixas d agua; *Dessalinizacio; «Garrafoes de
*Magquinario; * Tratamento; agua envasados
*Mio de obra; * Asgsepsia;
* GarrafGes. *Enchimento;

*Lacre.
N S N S N S

Fonte: Autoria do autor

Com relagcdo a suas instalagdes, a empresa esta localizada em uma drea coberta de
1000m2, dividida da seguinte forma: recepcdo e assepsia dos garrafoes, sala de esterilizacao,
sala de lavagem quimica e enxdgue dos garrafdes para em seguida passar para sala de envase,
rotulacdo e lacre e, finalmente para sala de estoque ou produto final. Em suas instalacdes

ainda se encontra, também, uma sala de miquinas e equipamentos para a producdo do produto
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a que se propde, um escritério da diretoria administrativa, sala de espera, banheiros e
vestudrios. Possui ainda 300m? de 4rea aberta ocupada por 6 reservatérios de 10.000 litros

cada um. A Figura 5, representa o layout da empresa.

Figura 4 — Layout da Empresa

LEGENDA:
1. Sala de dessalinizagdo
& 2. Local dos reservatérios
T & 3. Assepsia dos garrafées
i @ S 4 4. Escritério
{E = Esteira ~
) 5. Envase dos garrafoes
T % 6. Transporte
2 = 7. Garrafoes
r‘%‘n Tl >
t |.-‘I-"\_-'EE| para Vés:hnt=-_%| |
&y < < a4
LS = = > [ - L
| Entrada Principal
ﬁ.rea i .x".: Casa sede Estaciocnamento Fluxo
verde —

Fonte: Autoria do autor

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

Ap6s a coleta dos dados, observou algumas informagdes referentes a empresa: a faixa
etaria, o nivel de escolaridade e o tempo de servico dos funciondrios. A percepcao dos
funciondrios referente aos fatores ambientais, iluminacdo, temperatura e ruido, nos setores de
trabalho da empresa, bem como a postura adotada para a realizacdo do trabalho, as condicdes
de espaco nos setores. Os funciondrios também responderam questionamentos referentes ao
relacionamento entre os colegas e o chefe, as oportunidades de crescer profissionalmente, a
visdo dos mesmos em relagdo ao seu trabalho ser repetitivo, ou ndo, atividades que gostariam
de realizar na empresa, se estdo motivados e quais 0S motivos para sim ou ndo e a visdo para

0s préximos cinco anos.
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4.2.1 Descricao do perfil dos funcionarios

O Grifico 1 representa a faixa etdria dos funciondrios, Diante do exposto, visualiza-se
uma distribuicdo etdria uniforme, onde as faixas etdrias de menor quantidade de funciondrios

estdo situadas com os que apresentam 20 anos e 35 anos.

Grafico 1 — Faixa etaria dos funciondrios

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

Grafico 2 - Nivel de escolaridade dos funciondrios.

B Fundamental incompleto B Fundamental Completo ™ Ensino M

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

Nota-se que a realizacdo das atividades da empresa ndo é requerido um nivel de
qualificacdo elevado, predominando o nivel fundamental e médio. Percebe-se que a empresa
ndo possui funciondrio com o nivel superior. Vale salientar que o proprietdrio responsavel

pelas decisdes estratégicas também ndo tem uma formacao de nivel superior.
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Em relagdo ao tempo de servico que os funciondrios t€ém na empresa, € representado
pelo Grafico 3.

Grifico 3 — Tempo de servigo

M 2anos M4anos M 8anos M 10anos

Fonte: Construido com dados da pesquisa

Diante do exposto, percebe-se que na empresa existe baixa rotatividade de seus
funcionarios, provavelmente ocorre devidoaescassez de oportunidades de emprego na cidade,

fazendo com que 0os mesmos permanegam mais tempo na empresa.

4.2.2 Percepcao dos funcionarios em relacao a Ergonomia.

Os questionamentos abordaram assuntos relacionados a Ergonomia, de forma cognitiva,
cujas respostas foram de acordo com a percepcdo dos funciondrios em relacdo aos fatores
ambientais (temperatura, ruido e ilumina¢@o) os mesmos responderam de acordo com o

ambiente em que cada um trabalha (os setores da empresa sdo divididos em: sala de
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dessalinizacdo, drea de lavagens dos garrafes, lavagem quimica, envase dos garrafdes e drea
da expedicao).
O Gréfico 4, representa a percepcao dos funciondrios com relacdo a temperatura do

ambiente em que trabalham.

Grafico 4 — Temperatura do ambiente.

M Bc
M
m Al

Fonte: Construido com dados da pesquisa

Os setores da empresa que apresentam uma temperatura moderada (que corresponde a
40% das respostas dadas pelos funciondrios) sdo os setores de expedi¢do dos garrafdes e da
lavagem dos garrafdes.

No setor de lavagem dos garrafdes a temperatura € desconfortdvel para os funcionérios,
pois o telhado é coberto com telhas de fibra de cimento, nio existindo circulagiao do ar visto
que so6 existe a porta de entrada, o que ocasiona o aumento da temperatura do ambiente. J4 no
setor da expedicao dos garrafoes o telhado é coberto com telhas de fibra de cimento, o qual
possui uma abertura e uma lona que protege o setor contra os raios solares, a mesma
desgastada pela acdo das altas temperaturas, fazendo com que os funciondrios fiquem
expostos a temperaturas elevadas.

Em relag@o ao ruido do local, o Gréafico 5 apresenta a opinido dos funciondrios sobre

esse fator ambiental.
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Grafico 5 — Ruido do ambiente

M Baixo MW Moderado ™ Alto

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

Em relacdo ao ruido os ambientes que apresentam um nivel moderado (cerca de 60%
em relacdo a percepcao dos funciondrios) sdo o ambiente de lavagem quimica dos garrafdes e
no setor da dessaliniza¢do, mas vale salientar que os funciondrios neste ambiente ndo ficam
expostos ao ruido por muito tempo, sé o tempo necessario para verificar o nivel dos sais da
agua).

Nos setores da empresa, pode-se observar que boa parte dos funciondrios nao utiliza
Equipamento de Protecao Individual (EPI), protetores auriculares, a falta do uso do
equipamento ao decorrer do tempo pode acarretar a qualidade de vida do funciondrio, visto
que pode ocasionar surdez. O unico que utiliza é o funciondrio responsdvel pelo setor da
lavagem quimica dos garrafoes.

A percepcao dos funciondrios referente a iluminacdo do local pode ser descrita no
Grafico 6.
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Grafico 6 — [luminagao do ambiente

0%

B Boa M Pouca ® Suficiente

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

Os setores de lavagem dos garrafdes, lavagem quimica, envase dos garrafdoes e a
expedicdao do garrafio, apresentam uma boa iluminacgdo, cerca de 70% dos funciondrios tem
esta percepcdo. Segundo a NR-17 (5.3) da Ergonomia, os locais de trabalho deve haver
iluminagdo adequada, natural ou artificial, geral ou suplementar, apropriada a natureza do
ambiente, percebe-se que a iluminacdo da empresa € feita a partir do aproveitamento da luz
natural, bem como a utilizacio da luz artificial para complementar a iluminag¢do dos
ambientes de trabalho.

As Fotos 2 (o setor da expedi¢do dos garrafOes ndo apresenta uma estrutura adequada
fazendo com que os funciondrios fiquem expostos a temperatura elevadas devido a abertura
do telhado e desgaste da lona que protege o local), 3 (o setor de envase apresenta uma boa
iluminacdo do local) e 4 (setor de lavagem quimica, € um dos ambientes ruidosos da
empresa), abaixose referem aos fatores ambientais descritos acima nos setores de trabalho na

empresa.

Foto 2 - Expedicdo dos garrafdes (Temperatura) Foto 3 - Setor de Envase (Iluminago)
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Foto 4 - Setor da lavagem quimica (Ruido)

Fonte: Imagens captadas pela pesquisadora.

Em relagdo as condi¢des do trabalho (postura adotada, espaco do ambiente de trabalho,
pausas no trabalho e a presenga de dores e /ou desconfortos), os funciondrios responderam
estas questdes como serdo descritas nos graficos a seguir.

Com relagdo a postura do trabalho, os funciondrios responderam de acordo com as
atividades que executam na empresa, que na maioria das vezes sdo realizadas de maneira

inadequada ocasionando dores e / ou desconfortos, conforme esta descrito no Grafico 7.

Grafico 7 — Postura do trabalho

M Pouco Con
M Desconfor

M Confortave

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

Cerca de 50% dos funciondrios responderam que a postura adotada € pouco confortavel,
ocorre devido as atividades realizadas, carregamento do caminhdo e a lavagem dos garrafdes
(trabalho estdtico e movimentos repetitivos no pulso). A postura inadequada ocasiona aos
funciondrios fadiga, dores corporais, afastamentos de trabalho e doengas ocupacionais

interferindo na sua qualidade de vida.
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Em relacdo as condicdes de espaco no trabalho, o Grafico 8 apresenta a percep¢ao dos
funciondrios em relagdao ao seu ambiente de trabalho, vale salientar que a maioria dos setores
da Empresa sdo amplas, tais como: a sala da lavagem quimica, no envase dos garrafdes e do
setor da expedicao do produto.

Grafico 8 — Condigdes do espago no trabalho.

M Insuficiente M Moderado m Suficiente

0%

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

A NR 36 determina que os funciondrios que desenvolvem atividades no processo
produtivo desde a recepc¢ao até a expedicao, onde sdo exigidas repetitividade e / ou sobrecarga
muscular estdtica do pescoco, ombros, dorso € membros superiores e inferiores, devem ser
asseguradas pausas psicofisioldgicas distribuidas de acordo com a jornada de trabalho. Na
empresa em estudo a jornada de trabalho € de oito horas didrias que segundo a norma o tempo
de pausa € de 60 minutos, segundo os funciondrios, o tempo de pausa para o almoco e
descanso € suficiente visto que a empresa disponibiliza duas horas para essas atividades,
percebe-se que o tempo disponibilizado estd acima do que rege a norma.

Observando o resultado da Figura 15, nota-se que a postura adotada pelos funciondrios
€ pouco confortavel, com isso ocasiona dores e / ou desconfortos, na Figura 17encontra-se a

distribuicao das dores musculares no corpo, relatado pelos funciondrios devido ao trabalho

que exercem na empresa.
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Figura 5 — Mapeamento das dores dos funciondrios

Pescogo ]
Ombros 4 <

Cohuna 4 PR | Bragos 1
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Mios 2 ii... .
Coxas 0 v—\ Quadnl 1
T Joelhos ]

Pemas 2

Tomozelosipés 2

Fonte: Manual da Ergonomia

As Fotos 5 e 6 (representa o espaco do ambiente de trabalho — setor de lavagem

quimica dos garrafées)retratam as condi¢des do trabalho dentro da empresa.

Foto 5 - Espaco no trabalho (Setor de lavagem quimica) Foto 6 - Postura adotada pelos funciondrios

Fonte: Imagens captadas pela pesquisadora.

A Foto 6 representa o setor da lavagem dos garrafdes, a realizacdo desta atividade é
predominantemente estitica, pois a maior parte do tempo fica em pé, causando dores nas
articulacdes e exige um esforco repetitivo nos pulsos dos funciondrios podendo acarretar LER

(Lesoes por Esforco Repetitivo) / DORT (Distirbio osteomuscular relacionado ao trabalho).
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4.2.3 Analise da Qualidade de Vida Trabalho (QVT).

O tema abordado pelas questdes € o relacionamento com os seus colegas, superiores e
como os funciondrios avaliam o seu trabalho.

Com relacdo ao relacionamento com os colegas de trabalho, os funciondrios relataram
que existe um bom entrosamento com a equipe, facilitando o convivio no ambiente de
trabalho.

Com relacdo ao relacionamento com o chefe, cerca de 60% dos funciondrios
responderem que o relacionamento € bom, os mesmosapresentaram certo receio em
responder, provavelmente por temer algum tipo de repreensdo por parte do superior, no

grafico 9 representa o relacionamento com o chefe.

Grafico 9 — Relacionamento com o chefe

B Bom M Regular m Excelente

0%

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

Em relagdo, a oportunidade de crescer profissionalmente dentro da empresa, cerca
de 65% acreditam que possam vir a crescer dentro da organizagdo, conforme indica o

Gréfico 10.
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Grafico 10 — Oportunidades de promogao.

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

A percepcao de 90% dos funciondrios em relacdo ao trabalho ser repetitivo ocorre
porque eles ndo tém oportunidades de realizar outras atividades dentro da empresa
ocasionando a monotonia do trabalho. Mesmo assim, dificilmente existe absenteismo entre os
funciondrios, apenas em caso de doenca, grafico 11.

Grafico 11 — Trabalho repetitivo

B Sim M Nao

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

Pode-se observar que 70% dos funciondrios como representado no Grafico 12 gostariam
e estariam dispostos a realizar outras atividades dentro da empresa. Como a empresa
apresenta atividades relativamente simples, o revezamento das mesmas seria possivel e com

isso tornaria o funcionario multifuncional e o trabalho mais dindmico.



36

Grafico 12 — Realizacdo de outras atividades.

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

O proprietario da Empresa faz a distribuicdo das atividades aplicando a ergonomia
cognitiva de forma subjetiva, pois a distribuicio entre os funciondrios é de acordo com a sua
percepcdo em relacdo ao conhecimento e dominio dos mesmos para a execucdo das
atividades.

Foi questionado aos funciondrios quais seriam as atividades que os mesmos gostariam
de realizar na empresa, como pode ser observado no Gréfico 13.

Grifico 13 — Atividades que gostariam de realizar

M Escitorio

B Revezamento das
atividades

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

Segundo os funciondrios, os mesmos se sentem valorizados e ndo sofrem pressdo
psicoldgica por parte dos seus superiores para a realizacdo de suas atividades. No entanto,
observar-se quando foram questionados sobre a motivacdo em relacdo ao seu trabalho as

opinides se divergiram entre eles, conforme pode ser visto no Gréfico 14
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Grafico 14 — Motivagao.

BmSim MW N3o

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

De acordo com o Gréfico 15 acima, observa-se que 50% dos funciondrios
demonstraram estarem motivados em trabalhar na empresa, na Figura 26 sdo ressaltadas as

razdes que segundo eles, os tornam motivados.

Grifico 15 — Razdes para os funciondrios serem motivados

B Sustento da familia  m Pelo o emprego

Fonte: Construido com dados da pesquisa.
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A percepgao dos funciondrios em relagdo a Qualidade de Vida esta atrelada ao fato de
estarem trabalhando e poderem sustentar suas familias, visto que as oportunidades de
emprego e de qualificagdo profissional na cidade sido escassas fazendo com que eles se
submetem as exigéncias da empresa e veja o fato de estar trabalhando, como uma forma de
qualidade de vida.

E notéria a insatisfacdo de 50% dos funciondrios da empresa com rela¢io 2 motivacio,
segundo eles as principais causas foram a baixa remunera¢do, relacionamento com o patrdo e

poucas oportunidades de emprego na cidade, que podem ser descritas no Grafico 16.

Grafico 16 — Razdes para os funciondrios nao estarem motivados

W Baixa Remunera

B Poucas oportuni
emprego na cid:

I Relacionamentao
patrao

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

De acordo com os dados obtidos pelo questionario aplicado aos funciondrios, observam-
se algumas controvérsias nas respostas dadas, pois os mesmos afirmam ter um relacionamento
bom com o seu chefe (Figura 20) e em outro questionamento sobre motivacao eles respondem

que uma das causas para nao estarem motivados € o relacionamento com o patrio (Figura 27).



39

Isto pode ser explicado provavelmente por terem receio de ocorrer algum tipo de repreensao
por parte do superior acarretando a perda do emprego.

De acordo com o questiondrio aplicado aos funciondrios, percebe-se que 70% tem a
visdo de permanecer na Empresa nos préximos cinco anos, visto que as oportunidades de
emprego na cidade sdo escassas, até mesmo nulas, ocasionando a dificuldade de mudanca do

emprego e o crescimento profissional, conforme estéd descrito no Grafico 17.

Grifico 17 — Visdo dos funciondrios para os préximos 5 anos.

B Sim M N3ao

Fonte: Construido com dados da pesquisa.

A partir das andlises dos resultados obtidos no questiondrio aplicado aos funcionérios
observar-se que existem fatores que interferem na Qualidade de Vida, tais como:
relacionamento com o patrdo, atividades repetitivas tornando o trabalho monétono,
valorizac¢do do trabalho e a visdo de permanecer na empresa nos préximos anos por falta de
oportunidades de emprego na cidade e na regido. A seguir, serdo apresentadas algumas
sugestdes que possam ser adotadas pela empresa, com o intuito de melhorar e tornar o

ambiente de trabalho satisfatorio para os funciondrios.
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5 RECOMENDACOES

A partir das observacdes realizadas, da conversa informal com o proprietario da
Empresa e do questiondrio aplicado aos funcionarios, percebe-se que o proprietario tem uma
visao taylorista, com relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho segundo ele: “Eu motivo os
meus empregados pagando os seus saldrios em dia e garantindo uma futura aposentadoria, e
em troca quero produtividade”.

O Quadro 2 descreve os problemas elencados pelos funciondrios que afetam na sua
qualidade de vida no trabalho, bem como sugestdes que poderdo ser adotadas pela a empresa
para melhorar a Qualidade de Vida.

Quadro 2 - Sugestdes de melhorias para a Qualidade de Vida no ambiente de trabalho.

Problemas Sugestdes

Relacionamento com o patrdo e Realizar oficinas com o proprietirio e o0s
funciondrios, com o intuito de apresentar os
beneficios de um bom relacionamento entre
patrdes e empregados para a Qualidade de Vida
e com também o aumento da produtividade;

e Realizar mensalmente um brainstorming com o
proprietario e os funciondrios para verificar

quais as ideias e os anseios dos mesmos.

Atividades repetitivas e Revezamento das atividades entre os setores da
Empresa, para aumentar a multifuncionalidade

dos funcionarios.

Remuneracao e Criacdo de bdnus salariais, através do aumento

do desempenho dos funciondrios na produgao.

Valorizagdo do Trabalho e Reconhecimento do trabalho através de elogios
frequentes, medalhas, publicacdo do
funciondrio do més (o funciondrio que mais se
destacar durante o més na producdo), entre

outros;

¢ Atribuir maiores responsabilidades e desafios

Fonte: Construido com dados da pesquisa.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O tema abordado € de extrema importancia para o sucesso das empresas, pois para um
bom desempenho profissional é necessdrio a existéncia de programas de qualidade de vida
dentro das organizacdes. O tema de Qualidade de Vida no Trabalho nas organizacdes pode ser
considerado um fator que estd diretamente relacionado com o aumento da produtividade e da
qualidade dos produtos e /ou servicos prestados. As organizagdes antes de atender a demanda
de seus clientes finais, devem atender aos anseios dos seus funciondrios, por ser a peca
fundamental para o seu sucesso, estando motivados os colaboradores colocardo os
consumidores em primeiro plano; “a organiza¢do que investe diretamente nos funcionarios
estd, na realidade investindo indiretamente no cliente” (Chiavenato 2010).

Para motivar o trabalhador a geréncia ou lider tem a responsabilidade de criar um
ambiente de participacdo e integracdo com os superiores, com colegas de trabalho,
priorizando as necessidades dos empregados, tornando um ambiente onde as pessoas possam
se sentir bem e que desempenham um papel importante na organizacao.

Os objetivos propostos pelo estudo foram atingidos, pois foi verificando que a empresa
adota a Ergonomia Cognitiva de forma subjetiva na distribui¢do das atividades, no entanto
ndo investe na Qualidade de Vida no Trabalho dos seus funciondrios, por ter a conviccao de
que a remuneracdo em tempo faz parte da Qualidade de Vida. Para os funciondrios o fato de
estar empregado e poder garantir os meios de sobrevivéncia de suas familias, visto que na
cidade s3o poucas as oportunidades de se conseguir em emprego, ¢ uma forma de obter
Qualidade de Vida.

Os funciondrios elencaram problemas vivenciados diariamente que interferem na
Qualidade de Vida no ambiente de trabalho, tais como: relacionamento com o patrdo,
atividades repetitivas, baixa remuneracdo, desvalorizacdo do trabalho, as quais foram
propostas algumas medidas que possam vir ser adotadas pela empresa a fim de melhorar o
ambiente de trabalho, que foi descrito no Quadro 2.

Mediante os relatos, observa-se queo proprietario daEmpresa Purissima Industria e
Comércio de Agua Dessalinizada Ltda, ndo domina os conhecimentos necessarios referente
ao tema de Qualidade de Vida no Trabalho e da Ergonomia Cognitiva como forma de tornar o
ambiente de trabalho motivador e sadio para os funciondrios. OEmpresdrio prioriza a
produtividade e ndo o bem estar dos seus empregados, que € um fator importante para a satde

fisica e mental para o bom desenvolvimento das atividades determinadas pelos superiores. Os
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funciondrios por sua vez, tem a visdo de que estar trabalhando é o Ginico meio para obtencao
de qualidade de vida, submetendo-se as exigéncias muitas vezes inadequadas as suas praticas
laborais.

Dessa forma, a partir do estudo realizado percebe-se a necessidade de um maior
aprimoramento da empresa em relacio ao tema em andlise. J4 que a empresa e oOs
trabalhadores convivem diariamente com a falta da Qualidade de Vida no Trabalho. Enquanto
0s empresarios ndo se conscientizarem de que os funciondrios nao precisam apenas de salarios
para desenvolver um bom trabalho e uma alta produtividade, teremos sempre insatisfacoes,
altos indices de afastamento por atestados médicos, turnover e até mesmo faltas nado

justificadas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

Este questiondrio foi aplicado aos funciondrios com intuito de verificar a percepcao

dos mesmos, em relacdo aos aspectos ergondmicos e da qualidade de vida no ambiente de

trabalho.

1. Sexo:( )Masculino ( ) Feminino

2. Idade:

3. Tempo em que trabalha na empresa:

4. Temperatura do Ambiente ( ) Boa ( ) Moderada ( ) Alta

5. Ruido do Ambiente ( ) Baixo ( ) Moderado ( ) Alto

6. Iluminacdo ( ) Pouca ( )Boa ( ) Suficiente

7. Postura de trabalho adotada () Pouco Confortavel () Desconfortavel ( ) Confortavel
8. Condicdes do espaco de trabalho () Insuficiente ( ) Moderado ( ) Suficiente

9. No seu trabalho, vocé sente dor/desconfortos? ( ) Sim ( ) Nao

10. Tempo de pausas (inclusive intervalo para almocgo e lanche) ( ) Insuficiente ( ) Suficiente

11. Relacionamento com os colegas. () Regular () Bom ( ) Excelente

12. Relacionamento com a chefia () Bom ( ) Regular ( ) Otimo

13. Oportunidades de promocdo () Sim ( ) Nao

14. Seu trabalho é monétono () Sim ( ) Néo

15.Vocé gostaria de realizar outra atividade na Empresa? ( ) Sim ( ) Nao
Qual:

16. Seu trabalho € repetitivo? () Sim ( ) Nao

17. Seu trabalho faz vocé se sentir valorizado? () Sim ( ) Nao

18. Voce sente pressao psicologica por parte dos seus superiores? () Sim () Nao

19.Vocé se sente motivado? ( ) Sim ( ) Nao Por qué?

20. Vocé se ver trabalhando em outra empresa, nos préoximos 5 anos? () Sim () Nao



