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BIBLIOTECARIO: TECNICO OU GESTOR?

RIBEIRO, Carla Rech
SILVEIRA, Aline Dario

RESUMO

Aborda a formacéo do profissional Bibliotecario egresso das universidades de Santa Catarina.
Objetiva verificar se existe preparagdo para estes atuarem como Gestores de Pessoas, se 0S
coordenadores dos cursos estdo preocupados com o tema e como o0s profissionais sentem-se
ao entrar no mercado de trabalho. Metodologicamente € um estudo descritivo, que se utilizou
da pesquisa bibliogréfica e de levantamento como procedimento metodoldgico. A técnica de
coleta de dados foi o questionario. Estes foram elaborados por meio do sistema Google docs e
respondidos pela internet. A amostra pesquisada consistiu em 29 participages através de
questionarios respondidos por Bibliotecarios e os dois referentes as coordenadoras. Os
resultados mostraram que a maior parte dos profissionais € responsavel pela unidade
informacional onde atua, o que justifica a preocupagdo com esse assunto, além disso,
evidencia que os coordenadores entendem que 0S cursos ndo conseguem suprir toda a
necessidade informacional dos académicos, o que torna necessario uma formacdo continua
por parte destes; os alunos por sua vez, entendem que a graduagédo deveria abordar de forma
prética assuntos como lideranca e afins. Esforgos em nortear grades curriculares e estudos
extra universidades devem ser feitos por parte dos envolvidos, para que os profissionais
atendam cada vez melhor o mercado de trabalho.

PALAVRAS-CHAVE: gestdo de pessoas; formacéo académica; lideranca.

1 INTRODUCAO

E consenso, as relagdes humanas e trabalhistas estdo mais descartaveis do que nunca.
Além disso, estamos vivendo uma era de desenvolvimento em nosso pais, 0 que esti
induzindo muitas pessoas a buscarem melhores remuneragdes e condic¢des de trabalho.

Nesse cenério, que tipo de preparo um lider deve ter para lidar com seus colaboradores
oferecendo vantagens que os fagam pensar em ficar na organizacdo em troca do que é
ofertado no plano de beneficios e remuneracdo da empresa? Como os fazer trabalharem
comprometidos com os resultados sem usar de autoritarismo? Ser amigo da equipe sem deixar

de ser chefe?



Questdes como estas fazem parte do cotidiano de lideres e se antes de ocupar cargos
de chefia, estes fossem submetidas a reflexdes, a conhecimentos sobre rotinas trabalhistas, a
leis de protecéo ao trabalhador, estilos de lideranga, e tudo que pudesse os fazer chegar mais
preparados para conduzir suas equipes, possivelmente o trabalho seria mais produtivo.

Este trabalho aborda como ocorre a formacgdo de Bibliotecarios no Estado de Santa
Catarina, onde ha duas escolas com este curso: Universidade do Estado de Santa Catarina
(UDESC) e Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC).

Ao sair da graduacéo o profissional, que anteriormente trabalhou na &rea, na maioria
das vezes, como estagiario, vé-se em uma situacdo em que deve ser responsavel tanto pela
parte técnica quanto pela gestdo das pessoas que a ele estdo subordinadas, uma equipe que
nem sempre é pequena; tém suas particularidades, seus problemas de afastamento de trabalho,
funcionérios em faixas etérias bem diferentes que geram conflitos no dia-a-dia, pessoas que
tem seus sonhos, suas familias, seus desejos, seus vicios, entre outros. E o recém-formado tem
que lidar com sua nova condicéo de trabalho, a fungdo de chefia. Além da inseguranga normal
com o seu trabalho, ainda tem que se preocupar com a equipe, com o funcionamento do todo e
ndo apenas com suas tarefas. Diante deste contexto, surgem 0s seguintes questionamentos:
como os Bibliotecarios saem das Universidades, quéo preparados para liderar uma equipe eles
se sentem? Porque o profissional desta area tende a ser contratado para responder por uma
unidade de informac&o tanto de forma técnica quanto de forma gerencial.

Assim, 0 objetivo consiste em avaliar como ocorre a preparagdo desses profissionais
com relagdo a gestdo de pessoas, a preocupacdo dos coordenadores dos cursos com relacéo a

gssa tematica e como os Bibliotecarios se sentem ao entrar no mercado de trabalho.

2 DESENVOLVIMENTO

O homem historicamente se une em grupos com interesses e/ou habilidades em
comum, desde as comunidades pré-historicas se juntam para cacar ou colher frutos. Com o
passar do tempo foram surgindo as profissdes, e assim, os servigos foram se especializando e
empresas foram surgindo.

Segundo Pestana et al (2003, p. 80) “a exceléncia empresarial estd intimamente ligada
a exceléncia gerencial. Para o sucesso empresarial, as principais determinantes sdo visdo,

dedicagéo e integridade do gerente, e as principais habilidades e ferramentas gerenciais se
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resumem basicamente em lideranga”. Assim, os lideres em uma empresa sdo pessoas chave
para 0 sucesso do negdcio, sdo eles que motivam as equipes e que sdo responsaveis pelo
desenvolvimento das atividades da equipe, sendo, portanto, os protagonistas do processo
administrativo.

Um bom administrador deve ter como qualidade a sua habilidade humana bem
desenvolta, que é a aptiddo de trabalhar com eficicia com pessoas e de conseguir parceiros
comprometidos na direcdo dos objetivos em comum. O administrador deve se relacionar bem,
tanto com seus colaboradores, como com seus fornecedores e clientes, criando uma atmosfera
de confianga ao seu redor.

O lider deve estar permanentemente engajado com o bem estar e o desenvolvimento de
seus liderados, pois, conforme define o Dicionario Houaiss (2009, p. 786), equipe é um
“conjunto de pessoas que se dedicam a realizacdo de um mesmo trabalho”. Desta forma, para
atingir objetivos é preciso & unido dos esforcos destes. Pois, juntamente com uma lideranca
bem exercida, o trabalho em equipe possui um papel importante na motivagdo dos
colaboradores.

Contudo a convivéncia diaria entre os trabalhadores nem sempre é facil, por vezes,
falta comunicagdo, empatia, sentimento de pertencimento ao grupo e outros fatores que
complicam a vida em conjunto, dai a importancia de um lider que seja o intermediador entre
as pessoas, que saiba transmitir noticias, que repreenda e faga elogios sem agucar nos outros
um sentimento de contentamento ou raiva, entre outros papéis importantes dessa fungéo.

Gerentes de garantia da qualidade, de producéo, de marketing, de um departamento
administrativo qualquer, todos tém em comum o fato de serem gestores de pessoas, pois todos
recrutam, entrevistam, treinam seus colaboradores. E nas bibliotecas ndo é diferente, pois o
pessoal da biblioteca ndo é gerido pelo setor de Recursos Humanos apenas.

Profissionais tidos como técnicos, assim como os Bibliotecarios por vezes s&o
formados apenas para suas atividades especificas, sem qualquer preparo para gerir pessoas.

No primeiro momento algumas coisas trazem alegria: um novo emprego, um salario
melhor, desafios e uma fungédo de confianca. Enfim, a realizacdo do sonho que motivava a
busca pelo diploma durante a universidade.

Mas, no meio de todas essas conquistas, o lider adquire também o dever de cuidar das
pessoas ao seu redor, de zelar pela satisfacdo dos colaboradores e pelos usuérios de seus

servicos. E nesse momento, o lider percebe que todo o conhecimento que detém ndo iré suprir



as necessidades de seu cargo, que sera preciso mais conhecimento de Psicologia, Sociologia,
Direito e Relagbes Publicas para vencer os obstaculos que se apresentam.

Na Classificacdo Brasileira de Ocupacdes (CBO, 2002, online), classificada com o
namero 2612 temos “Profissionais da informacdo”, subdivisdo “2612-05 Bibliotecario”,
designacdo eleita e que tem como sindnimos “Biblioteconomista, Bibliégrafo, Cientista de
informacdo, Consultor de informacéo, Especialista de informagdo, Gerente de informacéo,

Gestor de informacéo”, esse oficio tem a seguinte descri¢cdo sumaria no documento:

Disponibilizam informacdo em qualquer suporte; gerenciam unidades como bibliotecas, centros de
documentacdo, centros de informacdo e correlatos, além de redes e sistemas de informacgdo. Tratam
tecnicamente e desenvolvem recursos informacionais; disseminam informacdo com o objetivo de
facilitar o acesso e geragdo do conhecimento; desenvolvem estudos e pesquisas; realizam difusdo
cultural; desenvolvem agdes educativas. Podem prestar servigos de assessoria e consultoria. (CBO,
2002).

Na listagem de competéncias pessoais apresentadas por esse documento do Ministério
do Trabalho e Emprego (MTE) a segunda habilidade apresentada é “liderar equipes”.

Apoiando o que foi exposto, 0 artigo sexto na Lei 4.084/62, que “dispGe sobre a
profissdo de Bibliotecario e regula seu exercicio” informa que entre as atribuigBes desse
profissional estd a administracdo e direcdo de bibliotecas e a organizagdo e direcdo dos
servicos de documentagdo, o que implica em liderar equipes. Baseada na prética da funcgdo e
nessas informagdes o trabalho segue na certeza da importancia da discussdo desse tema,
corroborado por Silveira (2009, p. 130) ao sintetizar uma resposta a pergunta que deu titulo a

esse trabalho:

Tendo-se em vista 0 éxito de suas fungdes na universidade, os gerentes deverdo considerar, como um
dos pontos basicos do planejamento das bibliotecas universitarias, a formacdo e a qualificacdo de seus
recursos humanos, a comecar pelo cuidado com a prépria condicdo de administrador. Nesse sentido,
deve dominar conhecimentos especificos da area gerencial e transforma-los em boas préticas, visando
tanto ao desenvolvimento organizacional, quanto ao de sua equipe de trabalho.

Considerando entdo que Bibliotecarios sdo, frequentemente, contratados para gerir
setores, eles deveriam ter disciplinas nas Universidades que os formasse para administrar
pessoas, pois um lider deve ter habilidades flexiveis, como: comunicar bem, orientar 0s
colaboradores sobre o trabalho e motiva-los na busca pela qualidade total de seus servigos,
avaliar a capacidade do colaborador, ser um bom observador, deve desenvolver empatia pelas

pessoas ao seu redor, ter capacidade de resolugdo de problemas, expressar da forma correta



criticas e também aceitar os feedbacks que receber, saber julgar, ter um raciocinio dedutivo,
ser honesto, ter firmeza, imparcialidade, humildade, confianca, além de saber negociar.

Para Caruso e Salovey (2007, p. 195) “inspirar uma visdo comum € parte do processo
de comunicacdo dos lideres eficientes. Sem a habilidade de compreender como 0s outros se
sentem e sem empatia, sera dificil para os lideres incentivar as pessoas a aceitar suas visdes de
futuro”. Assim, a figura do gestor deve ser, sobretudo, motivacional, pois ele vai guiar todo o
trabalho que devera ser feito. Além disso, os autores Baldwin, Rubin e Bommer (2008, p.

214) defendem a ideia de que:

Desenvolver lideranca é uma jornada para a vida inteira e nunca ¢ muito cedo para comegar. [...]
organizagOes bem-sucedidas estdo tdo conscientes da importancia do desenvolvimento de lideranca que
oferecem uma variedade de ferramentas e programas que podem facilitar o crescimento pessoal.

No processo de desenvolvimento de gestores é necessario que o lider esteja sempre
pronto para mudancas, que consiga transformar desafios em oportunidades, além de ter
conhecimento amplo e profundo do negécio no qual atua, ser flexivel, sensibilizar-se com as
particularidades individuais que se apresentarem no grupo, ter capacidade de julgar situagdes
e atos, ter competéncia para gerir 0s processos até o ponto desejado, entre outras habilidades.

Obviamente, ndo se forma um lider apenas nos bancos universitarios, ¢ preciso um
esforco continuo de aprendizagem por parte deste, e esse aprendizado ocorre em grande parte
na prética do cotidiano. Segundo os autores Baldwin, Rubin e Bommer (2008, p. 197):
“lideranca ndo é genética nem um dom misterioso concedido a uns poucos. N&o é apenas uma
coisa, mas um conjunto abrangente de caracteristicas pessoais, habilidades e comportamentos
que podem ser aprendidos [...] por quem assim o desejar.”

Assim, se a lideranca € um aprender continuo, porque ndo aprender as primeiras ligdes
j& na graduacdo, onde é possivel ouvir as experiéncias dos mestres e conhecer outros
profissionais que ja estejam no mercado, ndo serd pertinente ocupar parte da carga horaria
com essas questdes? Estdgios com uma formacdo mais administrativa, e ndo s6 méo de obra
barata, também seria um bom caminho.

Talvez, possa-se pensar que como cada instituicdo tem seu regulamento, seja melhor
deixar para o mercado de trabalho ensinar estas praticas ao recém-formado, porém os
empregadores querem cada vez mais que os funcionarios ja cheguem prontos, aptos ao cargo
que ocupardo, pois as empresas tem pressa, querem oferecer os melhores servigos e produtos

aos seus clientes, com o menor custo, isso inclui o treinamento de colaboradores.
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Amorim e Amaral (2011, p. 04) se posicionam ao falar que “as organizagdes buscam
individuos, ndo somente pelo seu conhecimento técnico, mas privilegiam pessoas com
habilidades e atitudes compativeis com as suas estratégias, objetivos e valores.” O que faz
com que muitos Bibliotecarios cheguem ao seu primeiro trabalho precisando mostrar
resultados e ndo lhe sendo dada a oportunidade de treinamento e formagéo adequados, o que

pode implicar em situagGes estressantes e desanimadoras.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A modalidade de pesquisa utilizada € a descritiva, pois se desejou descrever atributos
da formagdo do profissional Bibliotecério, visando detectar sua preparagdo para liderar
equipes. Segundo Gil (2007, p. 42) *“a pesquisa descritiva tem como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populacéo ou fendmeno”.

Quanto aos meétodos de procedimentos utilizou-se a pesquisa bibliografica e de
levantamento, a técnica de coleta de dados adotada foi o questionério. Segundo Marconi e
Lakatos (2007, p. 203) o questionério oferece vantagens como: “economia de tempo, viagens
e obtém grande nimero de dados; atinge maior nimero de pessoas simultaneamente; abrange
uma &rea geogréfica mais ampla”, motivos que fazem deste instrumento o ideal para ser
utilizado nessa pesquisa.

Inicialmente, existiu o desejo de estudar as seis escolas da regido sul do pais que
oferecem o curso de Biblioteconomia, em virtude da falta de participagdo ou comunicagéo
com alguns coordenadores no primeiro email, onde foi solicitado o nimero de formados no
curso nos ultimos trés anos e também a o aceite em participar da pesquisa, acabou havendo
um recorte para o Estado de Santa Catarina apenas, pois as duas coordenadoras foram
solicitas.

Através das respostas das coordenadoras dos cursos da Universidade do Estado de
Santa Catarina (UDESC) e da Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), chegou-se ao
quantitativo da populagdo a ser estudada, visando um nivel de confianca de 95%,
convencionou-se que a amostra deveria ser de 68 Bibliotecarios respondentes dos
questionarios; porém mais uma vez, com a falta de participagdo, ap6s o periodo de seis
semanas de coleta, com apenas vinte e nove participacdes, ou seja, 42,64% do nimero

almejado.



O instrumento esteve disponivel através do google docs nesse tempo, e 0s convites
para responder ao questiondrio foram enviados em comunidades de alunos destes cursos
especificos no Facebook, contando também com a colaboragdo da Associagdo Catarinense de
Bibliotecarios (ACB), a qual enviou o link para os membros da sua lista eletrdnica de
contatos. Além dos 29 Bibliotecarios formados, as duas coordenadoras também responderam
questionarios preparados especialmente para elas.

Os dados obtidos nos questionarios foram exportados para uma planilha do Microsoft
Office Excel 2010, onde foram organizados quanto & exaustividade, exclusividade,
homogeneidade e objetividade. Em seguida, os dados foram analisados e contabilizados em

porcentagens.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Tendo o estudo sido realizado apenas em duas escolas, é possivel tratar o perfil de
respostas das coordenadoras de forma direta.

Assim, a coordenadora que apresenta menos tempo de trabalho na area, menos de
cinco anos, ainda ndo passou por uma reestruturacdo no curriculo do curso e informa que na
grade curricular ndo tem nenhuma disciplina sobre Gestéo de Pessoas. Entende que os alunos
deveriam aprender mais sobre Planejamento estratégico e que a Universidade deveria estar
mais preocupada em fornecer subsidios para seus alunos enfrentarem as suas equipes de
trabalho como lideres que serdo.

A outra coordenadora atua na &rea ha mais tempo, tendo entre 15 e 20 anos de pratica
nesta profissdo e ja participou de reestruturacéo no curriculo do curso. Informa que na sua
Universidade o curso de Biblioteconomia oferece disciplina relacionada a Gestdo de Pessoas,
diferente do que foi informado pela outra coordenadora. Ela cré que o curso ndo atende
plenamente a necessidade de formacgéo para os académicos enfrentarem o mercado de
trabalho, pois os alunos deveriam aprender mais sobre lideranca, inteligéncia emocional,
relagbes interpessoais, seguranga e higiene no trabalho. Acredita que o mercado de trabalho
ira exigir tantas habilidades e competéncias do profissional que é impossivel abranger todos
0s temas que seriam pertinentes.

Ribeiro (2004, p. 72) aborda a questdo da motivacdo de recursos humanos aplicados a

bibliotecas:



Os gestores de bibliotecas universitarias, na maioria das bibliotecas, sdo bibliotecarios que por falha nos
curriculos de graduacdo possuem pouco conhecimento sobre gestdo, desconhecem os estilos de
administracdo e consequentemente ndo sabem como lidar com problemas referentes aos funcionérios.
Esses gestores necessitam de capacitacdo em recursos humanos bem como conhecer as teorias
motivacionais.

Para Ribeiro (2004), assim como para as coordenadoras dos cursos existem falhas nos
curriculos, e estas se apresentam também no campo administrativo.

Existem alguns lugares mais comuns onde ha campo de trabalho para o Bibliotecério,
unidades informacionais que sdo especializadas em temas especificos ou em um determinado
publico, sendo os usuérios que frequentam o local os grandes determinantes para o tipo de
servico ofertado.

Gréfico 1: Tipo de biblioteca onde os participantes da pesquisa atuam.

Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Constatou que a maior incidéncia de atuacdo dos Bibliotecarios pesquisados é em
biblioteca Universitaria, com 35%, seguido de bibliotecas Empresariais, Publica, Escolar e
outros tipos de unidades de informagé@o. O que coincide com o estudo de Bandeira e Ohira
(2000) que pesquisaram o mercado de trabalho em Santa Catarina e apontaram a maior
incidéncia de Bibliotecarios Universitarios no Estado.

O que pode ser justificado com a expansdo no nimero de Universidades ocorrido nos
altimos anos e as exigéncias do Ministério da Educagdo e Cultura (MEC), que avalia as
instituicbes de ensino superior, atribuindo-lhes conceitos, que vao desde a nota 1 até a
desejavel nota 5. Dentre os critérios desta avaliagdo esta a biblioteca como um setor que



disponibiliza livros em qualidade e quantidade pertinente ao nimero de alunos matriculados
no curso, além da exigéncia do profissional formado em Biblioteconomia.

Existe também uma crescente colocacdo do profissional Bibliotecario em empresas
dos mais diferentes setores, como escritdrios de advocacia, industrias, empresas de
comunicagdo como jornais e televiséo, dentre outros.

Dos participantes da pesquisa, 76% sao responsaveis pelos setores onde trabalham, o
que evidencia a funcdo do Bibliotecario como gestor e também provoca as discussdes deste

trabalho.

Grafico 2: Quantitativo de funcionarios nessas bibliotecas.

m Até 3 pessoas
B De 4 a 6 pessoas
| De 7 a 10 pessoas

B Mais de 10 pessoas

Fonte: Dados da pesquisa, 2012.

Verificou que a grande maioria destas bibliotecas s&o formadas por equipes pequenas
de, no maximo trés pessoas, 0 que muitas vezes torna mais simples o convivio, pela
proximidade que os funcionarios tem entre si.

Adair (2001, p. 25) explica que ha trés niveis de lideranca: a de equipe, que envolve de
5 a 20 pessoas; a operacional que lidera uma unidade composta por um conjunto de equipes,
cujos lideres se reportam a vocé; e a estratégica que € lider de uma equipe inteira, com a total
responsabilidade diante dos dois niveis de lideranca abaixo. Assim, percebe-se que o mais
provavel é que o Bibliotecario torne-se um lider de equipe ou em unidades maiores, um lider
operacional.

Confirmando as respostas das coordenadoras, sobre a disciplina relacionada de gestéo
de pessoas nas escolas, 55% dos egressos informam ndo ter estudado sobre esses temas,

enquanto 45% admitem ter recebido formacéo nessa area.
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Das 13 pessoas que tiveram formacdo nessa rea, houve uma equidade de respostas
entre pessoas que acharam Util os temas abordados durante o curso e 0s que disseram que 0S
temas foram abordados de forma superficial e por isso ndo ajudaram muito na prética (quatro
ocorréncias para cada resposta), enquanto outros (cinco pessoas) se posicionam dizendo que
se 0s assuntos fossem ministrados de formas mais interessantes e com aplicagdes reais teriam
ajudado mais.

Entre os 16 Bibliotecérios que disseram ndo ter tido disciplinas nesse aspecto, a grande
maioria, 14 gostariam de ter tido, pois acharia Gtil a Universidade dar essa preparagao,
enquanto apenas 2 creem que isso deve ser buscado pelo profissional apds a formatura caso
sinta necessidade. Assim, nota-se que a maior parte dos Bibliotecarios gostaria de ter tido
disciplinas ligadas a gestdo de pessoas, ministradas de forma interessante e que visualizassem

a pratica em bibliotecas.

5 CONCLUSAO

A pesquisa realizada para este artigo reiterou algumas impressdes empiricas sobre a
formacdo e a préatica bibliotecondmica, como o papel de gestores que a maior parte dos
Bibliotecarios acaba por exercer juntamente com as atividades de técnico especialista.

Enguanto uma das escolas de Santa Catarina possui disciplina relacionada a Recursos
Humanos, a outra ainda ndo oferece essa formagéo, porém é consenso para as coordenadoras
que o curso ndo consegue formar profissionais preparados inteiramente para o mercado de
trabalho, embora estas acreditem que a Universidade poderiam abordar mais temas ligados a
gestéo.

Em virtude da tendéncia de os Bibliotecarios serem técnicos e gestores da unidade de
informacdo onde forem atuar, e por ndo terem uma formagdo completa na Universidade,
evidencia-se a necessidade de cursos de extensdo, especializagdo, ou outros que venham a
preencher as lacunas que surgirem apés formatura.

Confirma-se que boa parte dos Bibliotecéarios gostaria de ter discutido em sala de aula
sobre lideranca e correlatos, o que corrobora com o0 motivo deste trabalho ter sido feito, e
também pela escolha do MBA em Gestdo de Pessoas que a autora deste trabalho escolheu

para dar seguimento em seus estudos, motivada pela falta de preparo nesses assuntos.
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Deste modo, como o bibliotecario gestor tende a realizar praticamente todas as
atividades da gestdo da informac&o e administrativas do setor, precisa desenvolver um perfil
empreendedor, criativo e dindmico, para que seja um profissional competente e comprometido
com a qualidade de seus servigos.

Assim, sugere-se que as Universidades verifiquem a possibilidade de oferecer
disciplinas relacionadas a gestdo para seus alunos e estes busquem continuamente o

aprendizado que faltar.
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CONTEXTO DE TRABALHO: UM ESTUDO DE CASO NO SETOR DE
COBRANGCA DA EMPRESA PRATI DONADUZZI DA CIDADE DE TOLEDO/PR

CARMO, Simone Mick
SILVEIRA, Aline Dario

RESUMO

O contexto de trabalho representa o 16cus material, organizacional e social, onde se operam as
atividades de trabalho e as estratégias individuais e coletivas de mediacéo, utilizadas pelos
trabalhadores na interagdo com a realidade de trabalho O presente estudo objetiva mostrar a
avaliagdo do contexto do trabalho do ponto de vista do colaborador. A metodologia baseou-se
na pesquisa descritiva, bibliografica e de levantamento. A populagdo constitui-se dos 5
funcionérios do setor de Cobranga. O instrumento de coleta de dados foi o0 questionario
denominado EACT elaborado por Ferreira e Mendes (2006). Objetivou-se demonstrar através
da Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT) a percepcéo dos trabalhadores em
relagdo aos seus fatores: Organizacdo do Trabalho (OT), Condigdes de Trabalho (CT) e
RelagBes Sdcio profissionais (RS). O resultado geral dos os fatores da EACT analisados
apontam que dos trinta itens analisados, 46,67% foi de resultado satisfatdrio, 53,33% critico e
0% grave. Resultado este, que embora razoavel, merece acdes de prevencdo e tomadas de
decisdo, para assim, melhorar a realidade vivida no ambiente organizacional estudado.

PALAVRAS CHAVE: qualidade de vida; trabalho; satisfagéo.

1 INTRODUCAO

O mercado farmacéutico tem crescido significativamente nos ultimos tempos, tendo
um aumento consideravel em seu faturamento e, consequentemente em seu nimero de
inadimplentes. Em decorréncia disso, as exigéncias sobre o setor de cobranca tém aumentado
cada vez mais.

Este artigo objetiva apresentar os resultados de pesquisa sobre o contexto do trabalho
utilizando a Escala de Avaliagcdo do Contexto de Trabalho (EACT), que se constitui em
instrumento psicométrico para diagnosticar as condicOes, a organizacdo e as relages socio
profissionais de trabalho sob a 6tica dos proprios trabalhos (Ferreira; Mendes, 2006).

A EACT busca coletar informagdes que tragam resultados que possibilitem conhecer a
realidade relativa a cada fator, analisada do ponto de vista do funcionario, mostrando a
empresa seus pontos fracos e onde se pode mudar para que haja melhor qualidade de vida
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dentro do ambiente organizacional, proporcionando de certa forma, maior desempenho do
colaborador e melhores resultados para a organizagao.

Tal diagndstico foi realizado em um estudo desenvolvido no setor de cobranga da
industria farmacéutica, Prati Donaduzzi & Cia Ltda, situada na cidade de Toledo — PR, com 0
intuito de identificar os pontos que podem ser aperfeicoados para uma melhor Qualidade de
Vida no Trabalho.

2 DESENVOLVIMENTO

O tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ganhando mais espaco a cada dia.
Percebe-se que se ele é fundamental para o bom desempenho de outros indmeros fatores
dentro de uma organizagdo. Segundo Walton (1973) a QVT se refere ao equilibrio entre
trabalho e outras esferas da vida, do papel social da organizagdo e da importancia de se
conciliar produtividade com QVT.

Com essa busca constante pela satisfacdo e qualidade de vida dentro de uma
organizacdo é importante ressaltar o envolvimento com o contexto de trabalho, analisado do
ponto de vista do colaborador, observando-se entdo as condi¢fes de trabalho, como ele é
organizado e as relagfes socio profissionais.

Ferreira e Mendes (2008) propdem que a Qualidade de Vida no Trabalho se relaciona
a diversos fatores vivenciados no ambiente organizacional, tais como o contexto de trabalho
no qual o funcionério estd inserido. A partir dessa andlise, pode-se fazer mudancas com
seguranca, melhorias nas tarefas e conseguir maior produtividade nas funcdes
desempenhadas. Para tanto € necessario uma boa avaliagdo dos dados coletados através das

informagBes que o colaborador transmite, através da avaliacdo do contexto de trabalho.

2.1 Qualidade de vida no trabalho

De acordo com Davis e Newstrom (1996, p. 146) “por qualidade de vida no trabalho
(QVT), queremos dizer os pontos favoréveis e desfavoraveis de um ambiente de trabalho para
as pessoas. A proposta bésica é desenvolver ambientes de trabalho que sejam téo bons para as
pessoas como para a saude econdmica da organizacao.”

Atualmente as acBes de QVT se tornaram fundamentais no comprometimento da ética

no trabalho, sendo assim, responsabilidade da empresa 0 bom tratamento dado aos seus
14



funcionérios. As organizaces ndo devem somente focar-se ao sucesso, mas também na
satisfacdo de seus colaboradores.

Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999, p. 34) “o termo qualidade de vida no
trabalho (QVT) é notavel no comportamento organizacional, como indicador da qualidade
geral da experiéncia humana no local de trabalho”. E necessério lembrar que satisfagio na
organizacgdo pode levar ao 6timo desempenho na carreira. Portanto, as a¢des de QVT podem
ser consideradas um valor adicional do comportamento organizacional.

“A QVT produz um ambiente de trabalho mais humanizado. Seu objetivo é servir
tanto as aspiracdes mais altas dos trabalhadores quanto as suas necessidades mais basicas. Ela
procura aproveitar as habilidades mais refinadas dos trabalhadores e proporcionar um
ambiente que os encoraje a desenvolver suas capacidades”, esclarece Davis e Newstrom
(1996, p. 148). A questdo é que os colaboradores sdo recursos que devem ser desenvolvidos e

nao somente usados.

2.2 Contexto de trabalho

Apesar do grande avanco da tecnologia, o trabalho humano continua sendo o grande
diferencial dentro de uma organizacdo. A forma como ele é desempenhado pode colaborar
para 0 melhor andamento da empresa e consequentemente de sua produtividade.

Por isso, organizagdes estdo investindo tanto em qualidade de vida: para conhecer
melhor o contexto de trabalho da visdo do funcionério e através disso, fazer mudancas que
possam proporcionar o crescimento e satisfagdo das duas partes (empresa/colaborador).

Para Ferreira e Mendes (2008), identificar como os colaboradores percebem o
ambiente no qual estdo inseridos faz parte de um desafio para as ciéncias do trabalho. Dai a
importancia de mostrar aos colaboradores, o quanto suas percepgdes em relagdo ao contexto
de trabalho séo indispensiveis para o bem estar no ambiente organizacional. Além de
também, avaliar os seus efeitos ao trabalhador.

A Escala de Avaliagdo de Contexto de Trabalho (EACT), segundo Weill-Fassina, et.
al. (1993) tem por objetivo captar representagdes que os individuos tém de seu contexto de
trabalho com base em trés dimenses analiticas interdependentes: a) condi¢des de trabalho; b)
organizacdo do trabalho e c) relagBes sdcio profissionais de trabalho.

De acordo com Ferreira e Mendes (2008), as principais caracteristicas da EACT estéo

sintetizadas no quadro 1.
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QUADRO 01: Fatores do EACT, suas definicdes e itens:

Fatores

Definicdes

Itens

Condicdes de
Trabalho

Expressa a qualidade
do ambiente fisico,
posto de trabalho,
equipamentos e
materiais
disponibilizados para
a execucdo do
trabalho.

* As condices de trabalho sdo precarias.

» O ambiente fisico é confortavel.

* Existe muito barulho no ambiente de trabalho.

* O mobiliario existente no local de trabalho é
inadequado.

* Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para
realizar as tarefas.

» O posto/estagdo de trabalho € inadequado para a
realizagéo das tarefas.

« Os equipamentos necessarios para realizacdo das
tarefas sdo precarios.

« O espago fisico para realizar o trabalho ¢
inadequado.

» As condi¢des de trabalho oferecem riscos a
seguranga das pessoas.

» O material de consumo é insuficiente.

Organizagéo do

Expressa a divisdo de
tarefas, normas,

* O ritmo de trabalho é excessivo.

* As tarefas sdo cumpridas com pressdo de prazos.

* Existe forte cobranca por resultados.

* As normas para execucao das tarefas sdo rigidas.

* Existe fiscalizacdo do desempenho.

» O nimero de pessoas € insuficiente para se realizar
as tarefas.

Trabalho controles e ritmos de | ¢ Os resultados esperados estdo fora da

trabalho. realidade.
 Falta tempo para realizar pausa de descanso no
trabalho.
* Existe divisdo entre quem planeja e quem executa.
* As tarefas sdo repetitivas.
* As tarefas executadas sofrem descontinuidade.
* As tarefas ndo estéo claramente definidas.
* A autonomia é inexistente.
« A distribuicdo das tarefas € injusta.
» Os funcionéarios s&o excluidos das decisoes.

Expressa 0s modos . i o
q x * Existem dificuldades na comunicacéo
e gestdo do . .
o chefia-subordinado.
RealizacOes trabalho, da . . .
- SR C o * Existem disputas profissionais no local de trabalho.
Sécio profissionais comunicacéo e da . x .
X ~ * Falta integracdo no ambiente de trabalho.
interacdo 2 L .
- * A comunicagdo entre funcionérios é insatisfatoria.
profissional.

» As informacBes que preciso para executar minhas
tarefas sdo de dificil acesso.

* Falta apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento
profissional.

Fonte: Ferreira e Mendes (2008, p. 115).

O quadro 1 explica separadamente sobre cada fator da EACT, bem como suas

definicBes e os itens relativos a cada uma. Através dele, pode-se fazer um estudo aprofundado

ao que se diz respeito ao contexto de trabalho.
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Diante desses fatores, pode-se verificar o quanto o contexto de trabalho, quando bem
trabalhado e simulado, pode mudar as condi¢es de uma empresa, aumentar seu desempenho
e colaborar para seu crescimento de forma geral. O contexto de trabalho representa o 16cus
material, organizacional e social, onde se operam as atividades de trabalho e as estratégias
individuais e coletivas de mediagdo, utilizadas pelos trabalhadores na interagdo com a
realidade de trabalho (FERREIRA; MENDES, 2008).

Muitos sdo os motivos que podem gerar insatisfacdo no trabalho em um setor de
cobrangas: o trabalho rotineiro, as inimeras ligacdes realizadas no dia, pressdo em relacéo a
produtividade e forte cobranga sobre metas a serem atingidas. Sem contar, que para que 0
trabalho saia com qualidade, sdo necessarios equipamentos adequados e um ambiente de
trabalho confortdvel. O local de trabalho precisa ter todos os quesitos de seguranga
necessarios, proporcionando maior produtividade, flexibilidade e conforto.

Entender como o colaborador assimila o seu contexto de trabalho é essencial na
Gestédo de Pessoas, uma vez que possibilita identificar fatores que podem influenciar na sua
satisfacdo, possibilitando uma melhor Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), reduzindo o
nivel de estresse e proporcionando um adequado desempenho individual, grupal e

organizacional.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Foi realizada uma pesquisa descritiva, expondo a realidade dentro de um setor de
cobrangas de uma industria farmacéutica. De acordo com Vergara (2009, p. 45) a pesquisa
descritiva expdem caracteristicas de determinada populagdo ou determinado fenémeno.

Também realizada a pesquisa de levantamento, onde de acordo com seu conceito,
Selltiz et. al. (1987) evidencia a relevancia do estudo de fendmenos que influenciam as
interacBes entre pessoas em sua vida didria.

Foi aplicado o questionario como instrumento da mesma. O questionério denominado
Escala de Avaliacdo de Contexto de Trabalho (EACT) elaborado por Ferreira e Mendes
(2008), é composto por trinta itens, sendo dividido em trés aspectos: (1) A organizagdo do
trabalho (nove itens), (2) CondicGes de Trabalho (dez itens) e (3) Relagdes Sdcio profissionais

(onze itens).
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O método de abordagem utilizado foi a pesquisa quantitativa. Segundo Oliveira (2001,
p. 115) a pesquisa quantitativa significa quantificar opinides, dados, nas formas de coleta de
informagdes, bem como o emprego de recursos e técnicas estatisticas para compreender a
relacdo: causa e efeito.

A pesquisa foi realizada atraves da aplicagdo de questionarios, aos cinco funcionarios
da area de cobranga da industria farmacéutica Prati Donaduzzi & Cia Ltda da cidade de

Toledo-PR. A aplicacéo foi feita com o consentimento de todos e ocorreu em julho de 2012.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Participaram da pesquisa as 5 (cinco) funciondrias da &rea de cobranca da empresa
Prati Donaduzzi & Cia Ltda da cidade de Toledo - PR, sendo 100% do sexo feminino, com
media de idade de 25 anos, o tempo médio de trabalho na empresa é de aproximadamente 1
(um) ano. Todas possuem basicamente a mesma fungéo.

Os dados coletados através da EACT, segundo Siqueira (2008), sdo formados por trés
fatores: a organizacédo do trabalho, as condigBes do trabalho e as relagdes sdcio profissionais.

Para a interpretacdo dos dados, utiliza-se de uma escala, na qual a pontuagdo proxima
de 1 é considerada satisfatoria, entre 2,3 a 3,7 é considerada critica e a aproximacao de 5 é
grave, conforme expbe o quadro 2. “A EACT é construida com base em itens negativos,

devendo sua andlise ser feita por fato”, ressalta Siqueira (2008, p. 118).

QUADRO 02: Como interpretar os resultados

1,0 2,3 3,7 5,0
Satisfatdria Critico Grave
Resultado positivo e produtor Resultado mediano. Resultado negativo e

de bem-estar no trabalho. Indicador de "situagdo limite", produtor de mal-estar no

Aspecto a ser mantido e potencializando o mal estar no trabalho. Forte risco de
consolidado no ambiente trabalho e o risco de adoecimento, requerendo
organizacional. adoecimento. Sinaliza estado de providéncias imediatas nas
alerta, requerendo providéncias causas visando elimina-las

imediatas a curto e a médio e/ou atenud-las.
prazo.

Fonte: Ferreira e Mendes, 2008, p. 118.
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O quadro 02 mostra como foi feita a analise dos dados, coletados através dos
questiondrios entregues aos cinco entrevistados do setor de cobrancas da empresa Prati
Donaduzzi & Cia Ltda.

Através desta interpretacdo, “é possivel examinar o impacto do perfil dos respondentes
sobre cada um dos fatores e verificar quais fatores influenciam em maior e menor grau esse

perfil”, salienta Ferreira e Mendes (2008).

4.1 Anélise descritiva das variaveis

Como jé citado anteriormente, realizou-se a pesquisa através do questionario da Escala
de Avaliacdo de Contexto de Trabalho (EACT), elaborado por Ferreira e Mendes (2008), é
composto por trinta itens, sendo dividido em trés fatores:
¢ A organizagdo do trabalho (OT) - composta por nove itens: relacionados a divisio de
tarefas e normas de trabalho.
e Condigdes de Trabalho (CT) - composta por dez itens: relacionados ao ambiente
fisico, equipamentos e materiais disponiveis para que o trabalho seja executado.
e RelagBes Socio profissionais (RS) - composta por onze itens: relacionados a
comunicacdo e gestéo do trabalho.

Nas proximas sec¢Bes sera apresentado os resultados de cada fator separadamente.

4.1.1 Organizagéo do Trabalho (OT)

A Organizacdo do Trabalho (OT) apresenta a maneira que o trabalho est4 organizado,
levando em consideragéo o ritmo de trabalho, a divisdo dele, suas normas e a questdo da
pressdo para realizagdo de tarefas.

Para Couto (1995) a atividade de cada trabalhador traz consigo aspectos como a
reparticdo de tarefas no tempo e no espago, sistemas de comunicagdo, cooperagdo e
interligacéo entre atividades, acdes e operagoes.

O fator Organizagdo do Trabalho (OT) expressa a divisdo das tarefas, normas,
controles e ritmos de trabalho, segundo Ferreira e Mendes (2008). O gréfico 01 demonstra 0s

dados coletados em relagéo a esse fator.
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GRAFICO 01: Média da Escala do Fator Organizagdo do Trabalho.

OT 9. Existe divisdo entre quem planeja e
quem executa

OT 8. Falta tempo para realizar pausa de
descanso no trabalho.

OT 7. Os resultados esperados estdo fora da
realidade

OT 6. O n” de pessoas € insuficiente para se
realizar as tarefas

OT 5. Existe fiscalizac3o do desempenho

OT 4. As normas para execucao das tarefas
sdo rigidas

OT 3. A cobrancga por resultados é presente

OT 2. As tarefas sdo cumpridas com pressao
temporal

OT 1. O ritmo de trabalho é acelerado

Fonte: Dados primarios, 2012.

Os itens que resultaram em maior resultado negativo foram: “as tarefas sdo cumpridas
com pressao temporal” e “a cobranga por resultados é presente”.

Em relacdo “As tarefas sdo cumpridas com pressdo temporal”, com média 3,4, o que
se percebe é que pelo fato de trabalharem com metas, h4 uma forte pressdo para que elas
sejam atingidas de acordo com as expectativas desejadas. As metas adequadas sdo necessarias
para que as mesmas sejam realizadas com alto desempenho e dentro do prazo, mas para isso
também sdo precisos outros recursos. Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999, p. 137) “os
recursos importantes incluem orcamentos adequados, instalacdes corretas, bons métodos,
procedimentos de trabalho e a melhor tecnologia disponivel.”

Outro fator muito importante € o ambiente da organizacéo, que dé apoio ao trabalho
em equipe. “O trabalho em equipe tem o potencial de aumentar a comunicagdo e a autonomia
e liberar a criatividade do empregado”, considera Milkovich e Boudreau (2000, p. 79).

Ja para o fator “a cobranga por resultados € presente”, também com média 3,4,
verificou-se que a cobranga por produtividade ocorre constantemente naquele setor, onde é
avaliado através de relatorio o quanto foi produzido diariamente. Para Wagner e Hollenbeck
(1999, p. 218) “os gerentes podem fazer uma série de coisas para manter ou aumentar a
produtividade do grupo. Entre elas ajustar o tamanho do grupo, aumentar a motivagéo,
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promover a coesdo, fortalecer a comunicagdo entre 0S grupos e incentivar normas que
favoregam a alta produtividade.”

Quanto ao item “as normas para execucdo das tarefas sdo rigidas”, com média 3,2,
demonstra que a empresa é burocrética, tendo normas e regulamentos que devem ser
cumpridos e que caso ndo ocorra isso, o responsavel sera punido.

Em relacdo ao quesito “o ritmo de trabalho é acelerado”, tendo média 3,2, ainda
enquadrado com resultado mediano, verifica-se que mesmo sendo um tipo de trabalho
realizado via telefone, ndo deixa de ser cansativo e acelerado, exigindo do colaborador
disposicéo e motivacdo para realizar um trabalho bem feito e dentro do tempo proposto.

Como resultado satisfatorio, destaca-se o item “os resultados esperados estdo fora da
realidade” com média 1,6. Isso demonstra que os resultados exigidos sd@o com base em dados
reais, resultados que estéo ao alcance do empregado, bastando apenas fazer o seu trabalho de

forma correta.

4.1.2 CondigOes de Trabalho (CT)

As CondicOes de Trabalho (CT) fornece & organizacdo a opinido do colaborador em
relagdo ao ambiente fisico de trabalho, informando se 0 mesmo é favoravel, se esta adequado
a realizacdo das tarefas e se 0s equipamentos e materiais de trabalho atendem as necessidades.

Siqueira (2009) salienta que as condicOes de trabalho expressam a qualidade do
ambiente fisico, posto de trabalho, equipamentos e materiais disponibilizados para a execucéo
do mesmo.

Outro fator analisado e de extrema importancia é se 0 ambiente fornece risco a saude
dos colaboradores. Barbosa Filho (2001, p. 22) conceitua condigéo de trabalho como “toda e
qualquer variavel presente no ambiente de trabalho capaz de alterar e/ou condicionar a
capacidade produtiva do individuo, causando ou ndo agressdo ou depreciacOes a salde deste.”

O grafico 02 demonstra os resultados coletados em relacédo a este fator.
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GRAFICO 02: Média da Escala do Fator CondicBes de Trabalho.

CT 10. O material de consumo & insuficiente

CT 9. As condi¢des de trabalho oferecem
risco & seguranca fisica das pessoas.

CT &. O espaco fisico para realizar trabalho é
inadequado

CT 7. Os equipamentos necessarios para
realizacdo das tarefas sdo precarios

CT 6. O posto de trabalho é inadequado
para realizacao de tarefas

CT 5. Os instrumentos de trabalho séo
insuficientes para realizar as tarefas

CT 4. O mobiliario existente no local de
trabalho € inadequado

CT 3. Existe barulho no ambiente de
trabalho

CT 2. O ambiente fisico & desconfortdvel

CT 1. As condicdies de trabalho s&o precdrias

Fonte: Dados primarios, 2012.

O gréafico 02 mostra que em relacdo ao Contexto de Trabalho (CT) a maior média foi
em relacdo ao item Existe barulho no ambiente de trabalho, sendo este indice de 3,4,
caracterizado como resultado critico.

Por se tratar de um setor de cobrancas, onde as mesmas séo realizadas via telefone, o
excesso de barulho pode atrapalhar no desenvolvimento da mesma, dificultando na
produtividade e na qualidade desejada. Esse baixo rendimento pode causar ao colaborador
des&nimo e estresse.

De acordo com Bohlander e Snell (2009, p. 468) “o estresse é qualquer exigéncia feita
a um individuo que requeira um comportamento caracterizado por grande esforco,

responsabilidade, dedicacdo.” J& para Wagner e Hollenbeck (1999, p. 121) “stress é um estado
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emocional desagradavel que ocorre quando as pessoas estdo inseguras de sua capacidade para
enfrentar um desafio percebido em relagédo a um valor importante.”

O estresse, sem duavidas, pode causar impacto sobre a saiude do colaborador,
provocando desconforto fisioldgico e psicolégico com o decorrer do tempo. Por isso €
necessario que a organizacdo saiba sempre das necessidades de seus colaboradores, evitando-
se assim, que problemas de facil resolucéo se tornem dificeis de resolver. O importante é que
haja sempre motivacdo no trabalho. Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999, p. 86),
“motivacdo se refere as forgas dentro de uma pessoa responsaveis pelo nivel, direcdo e
persisténcia do esforgo dispendido no trabalho.”

De forma geral, o fator Contexto de Trabalho (CT), obteve 6timos resultados, sendo
grande parte deles caracterizados como satisfatorio. Pode-se destacar o item “as condicOes de
trabalho oferecem risco a seguranca fisica das pessoas”, com média 1,2. 1sso demonstra que 0
ambiente de trabalho é seguro e que a empresa oferece mobilidrio e condigdes fisicas

adequadas, contribuindo para a satde e qualidade de trabalho de seus colaboradores.

4.1.3 RelagBes Sdcio Profissionais

As Relagdes Socio Profissionais (RS) demonstram se ha incentivo por parte da chefia,
se existem conflitos na organizacdo e se os colaboradores tem autonomia para participarem
das decisfes tomadas em seu ambiente de trabalho.

Outro aspecto muito importante e um dos principais é a comunicacao do colaborador
com seus superiores. Se ela ocorre de forma clara e aberta dentro da organizacdo, pode
facilitar no desenvolvimento de tarefas, trazendo satisfacéo as duas partes. Para Zanelli (2004,
p. 366) “comunicacdo é entendida como processo pelo qual as pessoas criam e enviam
mensagens que séo recebidas, interpretadas e respondidas por outras pessoas.”

O gréfico 03 mostra os resultados obtidos as Rela¢des Socio profissionais. Quanto aos
dados obtidos através da média dos itens analisados pela EACT no fator Relagdes Sdcio
profissionais (RS), o fator com maior média foi “os funcionarios sdo excluidos das decisdes”,
com média 3,0. De acordo com Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999, p. 258), “um erro
comumente cometido por muitos novos gerentes e lideres é presumir que eles devam resolver

todos os problemas tomando as decisdes eles mesmos.”
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GRAFICO 03: Média da Escala do Fator Relag@es sdcio profissionais.

RS 11. Falta apoio das chefias para 0 meu 2.4
desenvolvimento profissional.

RS 10. As informagdes de que preciso para - 1,6
executar minhas tarefas séo de dificil acesso.
RS 9. A comunicacdo entre funciondrios é
insatisfatdria

RS 8. Existem conflitos no ambiente de
trabalho

2.8
RS 7. Existe individualismo no ambiente de
trabalho

RS 6. Existem disputas profissionais no local
de trabalho

RS 5. Existem dificuldades na comunicagio 2.8
chefia-subordinado.

RS 4. Os funcionarios sdo excluidos das
decisdes

RS 3. A distribuigdo das tarefas é injusta

RS 2. A autonomia & inexistente 8

RS 1. As tarefas ndo estdo claramente _ 1.8
definidas ’

Fonte: Dados primarios, 2012.

O que os entrevistados demonstraram € que gostariam de participar e opinar mais,
ajudando com sugestOes e ideias, independentemente de cargo, transformando a tomada de
decisdo em um trabalho em equipe. Para Wagner e Hollenbeck (1999, p. 236) “a tomada de
decisGes em equipe hierarquicamente organizadas impfem exigéncias especificas aos seus
processos e recursos. As variaveis fundamentais que influenciam a acurécia das decisdes sao
instrucdo da equipe, validade de pessoal e sensibilidade hierarquica”.

Os melhores resultados obtidos foram os de média 1,6 para “a distribuicao das tarefas
injusta” e para “as informacBes de que preciso para executar minhas tarefas sdo de dificil
acesso”, se encaixando dentro do resultado satisfatorio.

Em relagdo “a distribuicdo das tarefas é injusta”, verifica-se que os colaboradores
estdo satisfeitos com a distribuicdo das atividades, concordam com a maneira que as mesmas
foram distribuidas. Para o item “as informacdes de que preciso para executar minhas tarefas

sdo de dificil acesso”, observa-se que eles possuem acesso as ferramentas necessarias para o
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bom desempenho das suas atividades, possibilitando o melhor desenvolvimento de suas

tarefas.

5 CONCLUSAO

Através deste estudo foi possivel perceber o quanto a Escala de Avaliacdo de Contexto
de Trabalho (EACT) contribuiu para identificar e conhecer o contexto de trabalho dentro do
setor de cobrancas na empresa Prati Donaduzzi & Cia Ltda, através de seus trés fatores:
Organizagédo do Trabalho, Condi¢des de Trabalho e Relag¢des Socio profissionais.

Os resultados por fatores, quanto a Organizagdo do Trabalho, verifica-se que 22,23%
apresentou resultado satisfatorio, 77,77% critico e 0% grave. Em relacdo ao fator Condicoes
de trabalho, com dez questdes, 80% apresentou resultado satisfatorio, 20% critico e 0% grave.

Quanto ao ultimo fator, Relacfes socio profissionais, com onze questdes, o resultado
foi de 36,36% satisfatorio, 63,64% critico e 0% grave. Ja analisando do ponto de vista geral,
das 30 questbes indagadas, 46,67% classificam-se como satisfatorio, 53,33% como critico e
0% grave. Diante disso, é possivel dizer que a maioria dos questiondrios submetidos a
avaliagdo apresentou desempenho insuficiente, embora nenhum se apresente como grave.

Com base neste breve diagnostico serd possivel tomar medidas para o0 melhoramento
de certas situagdes, antes ndo percebidas, fazer um plano de ag¢&o e tomar outras atitudes como
modificar o ambiente organizacional, possibilitando aos colaboradores uma melhor qualidade
de vida no trabalho e desenvolvimento pessoal e profissional.

Os resultados permitem a sugestdo a empresa para que reavalie algumas de suas
medidas tomadas, principalmente as que, sendo analisadas pela EACT, apresentaram
resultados negativos. Em relagdo a organizagdo do trabalho, percebeu-se que a empresa exige
um alto padréo de desempenho de seus colaboradores e que a cobranga é constante, de forma
que a gestdo da empresa influencia muito em sua produtividade. O importante é que essa
cobranca seja de tal forma que ndo cause problemas de clima organizacional.

Quanto as Condigdes de Trabalho, com grande reclamagéo no item que diz respeito ao
barulho no ambiente de trabalho, seria interessante a empresa adotar medidas que
minimizassem os agentes causadores, através da consultoria de um técnico em seguranga no

trabalho.
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Por fim, quanto ao fator Rela¢Bes socio profissionais, 0 maior questionamento
negativo foi os funcionarios estarem excluidos das decisfes. Para que esse quadro se reverta,
a organizacdo precisa reformular seu processo de comunicagdo, criando um maior
envolvimento dos funcionarios na hora da decisdo, dando a0 mesmo a possibilidade de
participar com ideias, sugestfes e reclamagdes. Criando assim, uma relagdo mais agradavel,
que consequentemente fortalecerd o relacionamento em equipe e por fim da empresa como

um todo.
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A CONTRIBUICAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL NO COMPROMETIMENTO:
UM ESTUDO NAS PAROQUIAS DO DECANATO DE TOLEDO

SANTOS, Claudia Souza dos
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

Este estudo investigou a influéncia do clima organizacional no comprometimento dos
funcionérios da Mitra Diocesana de Toledo. O estudo foi exploratrio com corte transversal
em 10 de julho de 2012, sem considerar a evolucdo dos dados no tempo. O instrumento de
coleta de dados foi um questionario de 23 questdes. A populagdo pesquisa foram todos os 28
funcionérios do setor administrativo das Paroquias do Decanato de Toledo. Os dados foram
tratados de forma numérica e analisados de forma descritiva. Os resultados apontaram que
alguns fatores do clima organizacional, como treinamento, estabilidade, autonomia do
trabalho e politicas de reconhecimento, ndo contribuem de maneira satisfatoria para o
comprometimento dos funcionarios.

PALAVRAS-CHAVE: clima organizacional; comprometimento; gestdo de pessoas.

1 INTRODUCAO

A rotina de uma paroquia possui semelhancas com o dia a dia das empresas, pois
ambas precisam administrar seus recursos para alcangarem seus objetivos. A empresa objetiva
lucros, diferentemente da pardquia, que pertence as organizacOes de terceiro setor, que ndo
possui finalidade lucrativa. Segundo Camargo, Ueda, Suzuki, Sakima e Ghobril (2001) a
organizacdo do terceiro setor € um espago privilegiado para a acdo voluntaria, ambiente
propicio para a inovagdao, novas ideias sobre como fazer as coisas de modo diferente,
promovendo a cidadania participativa.

A missdo das organizagOes do terceiro setor diferencia-se da missdo das empresas,
sendo direcionada as mudancas que visam provocar nas pessoas e na sociedade. Portanto, para
0s membros dessas organiza¢cbes, 0 compromisso vem em primeiro lugar e a gestdo
participativa torna o comprometimento cada vez mais reciproco entre as organizacfes e as

pessoas.
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Comprometimento no trabalho para Dessler (1996) é a sincronizagdo das metas da
organizacdo com as metas dos funcionérios, a tal ponto, que ao realizar suas metas pessoais, 0
funcionério também realize as metas da organizacéo.

Segundo Murad (2007), a identificacdo com a missdo e 0s objetivos da organizacéo €
primordial para o comprometimento dos funcionérios, fazendo com que assumam as metas e
objetivos organizacionais. Funcionarios comprometidos oferecem muito mais do que é
esperado, conseguindo surpreender com os resultados.

Uma paroquia ndo sendo lucrativa necessita de uma organizacdo que defina suas
funcdes e responsabilidades. A gestdo evidencia as pessoas, a finalidade das organizagdes,
seus valores, produtos e servicos, a sua relacdo com a sociedade e o mercado. Além do que o
comprometimento é fundamental para o desempenho organizacional, pois gera nos
funcionéarios muito mais do que satisfacdo, fazendo crescer o sentimento de orgulho pela
empresa em que trabalha.

Para Murad (2007), todos esses fatores se tornam realidade a partir da existéncia de
uma reciprocidade entre a organizacdo e as pessoas. Isso & medido pelo clima organizacional
que é o responsavel em mensurar os indices de seguranca, oportunidade de crescimento,
motivacdo e estabilidade dos funcionérios, dentre outros, o que contribuird para um melhor
desempenho organizacional.

Em vista destes argumentos este trabalho respondeu a seguinte questdo: Qual é a
contribuicdo do clima organizacional para o comprometimento dos funcionarios das paréquias

do Decanato de Toledo?

2 O CLIMA ORGANIZACIONAL

“A palavra administracdo vem do latim ad (direcdo para) e minister (obediéncia). Ou
seja, na origem a temos como uma forma de comandar, fato que, apesar de ter alcangado
maior abrangéncia, ainda Ihe é atinente” (UHLMANN, 1997, 19).

Para Maximiano (2000), objetivos, decisdes e recursos sdo as palavras-chaves na
definicdo do conceito dos processos administrativos. A administracdo, por sua vez, é o
processo de tomar e por em prética decisdes sobre 0s objetivos organizacionais e a utilizacdo
de todos 0s recursos na organizacdo. O processo administrativo € inerente a qualquer situagéo

em que haja pessoas utilizando recursos para atingir algum tipo de objetivo. Administracéo
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como a propria palavra ja demonstra seu significado, é dar uma dire¢do buscando chegar aos
objetivos organizacionais.

N&o se deve esquecer que para alcancar tais objetivos é necessario que as pessoas
sejam capazes de liderar para o alcance de tais objetivos. Neste sentido, a administracdo nada
mais é do que a conducdo racional das atividades de uma organizacdo seja ela lucrativa ou
ndo-lucrativa, necessita de planejamento, direcdo, controle e assertividade na execugdo de
SeusS pProcessos.

Todavia, alerta Maximiano (2000), que apenas a racionalidade de processos nédo leva a
organizacdo ao sucesso, se faz necessério que o clima interno seja saudavel e que as politicas
de gestdo de pessoas possam atender necessidades daqueles que constituem e da sentido a
organizagao do trabalho.

Corrobora Tachizawa (2006), ao argumentar que, sem tais politicas o clima
organizacional pode deteriorar e 0 comprometimento com a organizagdo pode diminuir e
muitos problemas surgirdo que, com certeza, afetardo sua sustentabilidade organizacional.

Para Souza (1978), o clima organizacional é resultante dos elementos da cultura, como
crencas, ritos, regras, porque eles contribuem para a qualidade do clima organizacional. Por
exemplo, a excessiva importancia dada a tecnologia pode levar a um clima desumano devido
a pressdo em cumprir muitas normas o que pode cria tensdes. Ja o tratamento com equidade
no trabalho pode criar um clima de tranquilidade e confianca. O clima é uma resultante das
variaveis culturais. Quando estas sdo alteradas, ocasionam alteragdes no clima.

Davis e Newstrom (1992) alegam que as condigdes das organizages sdo responsaveis
pelas atitudes dos funciondrios, pois criam um clima pesado, trazendo grandes impasses como
0 aumento dos indices de absenteismo, dos nimeros de atestados, greves, reducao do ritmo de
trabalho como também aumento da rotatividade. O alto indice de rotatividade traz
consequéncias para as organizagdes, positivas e negativas, pois se obrigam a desenvolverem
processos de recrutamento e sele¢do, procurando preencher as vagas, processos que envolvem
pessoas, dinheiro e tempo. Um fator negativo € a substituicdo de funcionérios e seus custos,
do contrario a rotatividade oportuniza promocOes internas e a contratagdo de novos
funcionérios.

Sem a preocupagdo em conhecer o clima que existem, as organizagdes véo convivendo
com funcionérios cada vez mais insatisfeitos e descomprometidos. Santos (1999) alertava

década passada das consequéncias ao se negligenciar pesquisa de clima. Ela acreditava que tal
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fato era devido ser uma pesquisa complexa e as organizagbes nem sempre estdo dispostas a
por a descoberto seus procedimentos internos.

Um clima saudével gera resultados surpreendentes e consequentemente funcionarios
comprometidos. O comprometimento vai além do desempenho eficiente das funcbes. Para
Griffin e Moorhead (2006, p. 79), “os funcionarios que se sentem comprometidos com a
organizacdo tém habitos bastante confidveis, planejam ficar por muito tempo no emprego e se
esforcam mais.” As atitudes dos funcionérios refletem a percepcéo subjetiva da organizacéo,
demonstrando uma administracéo favoravel e eficaz.

O clima organizacional segundo Luz (2007) se manifesta através de indicadores, ou
seja, sinais de alerta que demonstram se o clima estd bom ou ruim, sendo necessarias atitudes
para ndo deixar o clima comprometido, pois suas consequéncias serdo notadas na qualidade
dos servigos.

Desse modo, muitas empresas ao perceberem um clima ruim e substituem seus
funcionérios, pensando ser essa a solugéo para melhorar o desempenho organizacional, ndo
reconhecendo que o baixo rendimento é causado pelo clima organizacional doente. Afirma
Luz (2007, p. 28) que para um funcionario prestar um bom servigo, € preciso que saiba, que
possa e que queira fazé-lo. Saber fazer é uma questdo de conhecimentos, habilidades e
atitudes. Poder fazer é uma questdo de poder usar 0S recursos necessarios e querer fazer
depende da satisfacdo das pessoas, depende do estado de espirito, do &nimo para a realizacdo
do trabalho, o que est4 ligado ao clima organizacional.

Continua Luz (2007), o foco das empresas estd em satisfazer os clientes, porém,
esquecem de investir no clima organizacional, o qual interfere na qualidade dos servigos e
produtos.

Portanto, o clima organizacional tem uma influéncia muito forte no comprometimento
dos funcionérios e uma caracteristica marcante nas empresas que tem um clima bom € a
indicacdo dos proprios funcionérios para conhecidos e parentes trabalharem, pois sentem

orgulho da empresa que trabalham e se comprometem com a eficécia organizacional.

2.1 O comprometimento organizacional

Para Dessler (1996), o comprometimento dos funcionérios é o diferencial competitivo
da empresa, indiferente do mercado em que esta inserida, sendo resultado de uma construgéo

baseada em préticas tais como a valorizacdo da pessoa, seguranca, recompensas e realizagdo
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juntamente com politicas de pessoal. Explica que, a criacdo do comprometimento ndo possui
nenhuma formula nova, mas apenas atitudes simples e continuas que elevam na empresa a
valorizagdo da pessoa, buscando conhecer como a empresa de fato vé as pessoas que dela
fazem parte. Ao saber o0 que a empresa quer e com a ideia de que as pessoas sdo 0s bens mais
preciosos, merecedores de confianca e respeito, estas podem ser capazes de auxiliar nos
processos decisorios mais assertivos. O comprometimento deve ser reciproco, da empresa
com o funcionério e do funcionario com a empresa.

Um fator importante é expor o que a empresa pensa e sente a respeito dos
funcionarios, além de promové-las nas atitudes diarias, criando um clima de comunhdo,
levando os funcionarios ter a sensacdo de posse e participagao.

O comprometimento organizacional segundo Griffin e Moorhead (2006) é a medida da
identificacdo e da ligacdo do funcionario com a organizacdo. Uma pessoa com grande
comprometimento considera-se verdadeira integrante da organizacdo, torna-se engajada com
0S Objetivos organizacionais.

Para Newstrom (2008), o compromisso organizacional ou a lealdade dos funcionérios
se percebe pela intensidade com que se identificam com a organizagéo e com a demonstragao
da vontade de participar ativamente dela. Funcionarios comprometidos séo caracterizados por
um bom registro de frequéncia, por uma adeséo voluntéria as politicas da empresa e também
apresentam um baixo indice de rotatividade.

Corroboram Macey, Schneider, Barbera e Young (2011), que o comprometimento tem
inicio no processo de selecdo. E preciso que a empresa deixe claro para os candidatos quais 0s
seus valores, além de tentar conhecer a personalidade, as qualidades e os valores pessoais dos
candidatos. Neste processo da construgdo do comprometimento, o ideal & demonstrar para o
candidato que entre tantos outros que foram rejeitados, ele foi selecionado, fazendo- o assim
se sentir parte de uma elite.

O comprometimento, assim como 0 engajamento é um assunto que estd em alta,
devido o aumento do foco no capital humano como fonte de vantagem competitiva.
Funcionario engajado fica mais disposto a se esforcar pelo sucesso da empresa. As empresas
que buscam o comprometimento aceitam encarar um desafio reciproco, onde todos podem
ganhar, a empresa em eficiéncia e os funcionarios em bem-estar.

Segundo Macey, Schneider, Barbera e Young (2011) existe uma crenca generalizada
de que funcionérios engajados ddo mais do que tem a oferecer, tornando a equipe mais

produtiva. O favorecimento do comprometimento exige condigfes que sdo criadas no
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ambiente de trabalho, sendo um processo que acontece gradativamente, exigindo que o
funcionério corra atras, sendo também uma busca pessoal que transparece no comportamento.

Algumas caracteristicas sdo visiveis nos funcionarios comprometidos, para os autores
eles sdo proativos, tem iniciativas, tomam atitudes de acordo com 0s objetivos
organizacionais ndo deixando se prenderem em descricdes de cargos busca 0 sucesso da
organizacdo fazendo o que for necessério para alcancé-lo. Esses funcionarios tem um
comportamento voltado para o autodesenvolvimento, ndo sendo preciso lembra-los dos
deveres. Outra caracteristica muito forte é a facilidade de se adaptarem a&s mudancas. O
comportamento dos funcionarios comprometidos € marcado por forte persisténcia e pro
atividade na realizag8o das tarefas, gerando maior qualidade no trabalho.

Os autores supracitados corroboram que, o ambiente de trabalho tem forte influéncia
no comprometimento dos funcionarios, promovendo oportunidades de aprendizado,
fornecendo informagdes para o desenvolvimento das tarefas e da autoconfianca, através de
tarefas desafiadoras. Ao sentirem um ambiente de trabalho seguro, os funcionarios se tornam
mais confiantes em participar dos processos de decisdo, sem medo de serem punidos, pois,
sdo tratados de forma justa, gerando um ambiente de trabalho confortavel.

Portando, o conhecimento da empresa de onde se quer chegar direciona o foco dos
funcionérios para um engajamento em busca de resultados eficazes, integrando os objetivos
organizacionais com os objetivos pessoais, principalmente se ela souber quais fatores internos
contribuem para elevar o comprometimento. Esses fatores s&o estimulantes para o
comprometimento, impactando diretamente nas atitudes dos funcionarios, sendo muitas vezes
despercebidos pelas empresas. E muito importante que tais fatores sejam transparentes nas
empresas, como por exemplo, deixar claro as politicas e as regras, investir em treinamentos,
demonstrar respeito e consideracdo pelos esfor¢os dos funcionarios, oportunizarem a
participacdo dos mesmos nos processos decisorios, dando-lhes autonomia, fazer com que se

sintam valorizados.

2.2 Fatores do clima organizacional e sua contribui¢éo para o comprometimento

O clima organizacional para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006) se modificam,
sendo que alguns fatores sdo responsaveis por essa mudanga como, por exemplo, a adogdo de

tecnologias que dispensam pessoas e 0 aumento das exigéncias aos funcionérios.
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Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), o clima organizacional como o grau de
satisfacdo demonstrado pelos membros de uma organizacional na qual a motivacdo € fator
fundamental para a realizagdo dos trabalhos. Desse modo, € importante que as organizagdes se
preocupem em conhecer o clima, antecipando—se assim a um possivel comprometimento dos
resultados, devido um clima ruim.

Para Luz (2007), a pesquisa de clima é um instrumento importante para fornecer
subsidios para aprimorar o ambiente de trabalho e avaliar o clima de uma empresa,
conhecendo quais aspectos causam insatisfagdo nos funcionarios.

Muitos sdo os fatores que contribuem para o comprometimento dos funcionérios. Para
Luz (2007), a comunicacdo, avalia o grau de satisfagdo com o processo de divulgagdo dos
fatos relevantes da empresa; aponta a satisfacdo quanto a forma e os canais de comunicagao
utilizados pela empresa.

Segundo Robbins (2005) as condigdes ambientais sdo compostas por forgas que estéo
fora da organizacdo e afetam o desempenho da organizacdo. J& Oliveira (1999) chama a
atencdo para as condi¢gdes da comunidade onde a organizagdo esta inserida e nesse sentido
alerta sobre a influéncia que ambas exercem sobre cada uma.

A credibilidade da empresa, segundo Luz (2007), avalia a opinido dos funcionarios
sobre como a empresa é percebida no mercado, por seus clientes, fornecedores e
comunidades.

Robbins (2005), diz que funcionarios competentes ndo permanecem competentes para
sempre. Desse modo, ressalta a importancia de treinamentos constantes, em busca da eficacia
a partir de funcionérios desenvolvidos e comprometidos. O desenvolvimento profissional e
treinamentos, Luz (2007), avalia as oportunidades que os trabalhadores tém de se qualificar,
de se atualizar, de se desenvolver profissionalmente.

A disciplina da empresa avalia o grau de rigidez da disciplina praticada na empresa, 0
grau de justica na aplicagdo das punicdes. Para Newstron (2008), as medidas disciplinares
podem ser preventivas e corretivas. As acOes preventivas buscam fazer com que 0s
funcionérios sigam as normas e padrdes estabelecidos pela empresa, de modo que as acdes
corretivas sdo as penalidades que os funcionarios recebem por cometer alguma infragdo, como
por exemplo a adverténcia e a suspensao.

Para Macey, Schneider, Barbera e Young (2011) a estabilidade organizacional
proporciona o grau de segurancga que os funcionarios sentem nos seus empregos. Ja a estrutura

tecnoldgica envolve a percepgdo dos funcionarios quanto & preocupacdo da empresa com
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relacdo a inovagdo, modernizacdo dos seus produtos, processos, servigos, tecnologia,
instalacdes. A ética contribui 0 quanto a empresa é ética e cumpre suas responsabilidades
sociais em relacbes com funcionarios e com a comunidade.

Por sua vez a oportunidade de utilizar as habilidades pessoais identifica as diferentes
formas de participacdo dos funcionérios no cotidiano da empresa; seu grau de conhecimento e
envolvimento com os assuntos relevantes da empresa. E, a participacdo na solugdo de
problemas promove a qualidade do processo decisorio, sobre o quanto a empresa é &gil,
participativa, centralizada ou descentralizada em suas decisdes.

Luz (2007) ja alertava que a politica de reconhecimento avalia 0 quanto a empresa
adota mecanismos de valorizacdo e reconhecimento para seus funcionarios. Concordava
Robbins (2005), que tais politicas poderiam ser um potente motivador, servindo também de
estimulo para a repeticdo de comportamento dos funcionarios, levando-os a se envolverem
com o trabalho realizado.

Por que o relacionamento com superiores e colegas, Macey, Schneider, Barbera e
Young (2011) permite avaliar a qualidade das relacGes pessoais entre os funcionarios, entre
eles e suas chefias, entre os funcionarios e a empresa e a existéncia e intensidade de conflitos.

E, a remuneracdo equitativa o equilibrio existente na empresa entre os salérios dos
cargos de mesma importancia, a clareza quanto aos critérios do plano de cargos e salarios da
empresa podendo fortalecer o comprometimento organizacional.

A preocupacdo em melhorar o ambiente de trabalho coloca em evidéncia a
preocupacdo das empresas com seus funciondrios, aléem da conscientizagéo de que as pessoas
nas organizagdes estdo em acdo e em permanente interagdo, sdo dotadas de vida e que se
expressam por meio dos seus comportamentos (DAVEL e VERGARA, 2010).

Desse modo, 0 comprometimento vai criando corpo, atraves das pessoas que fazem
parte das organizagdes que segundo Davel e Vergara, (2010) e Macey, Schneider, Barbera e
Young (2011) procuram alcangar seus objetivos, criando vantagens competitivas por meio das

pessoas com iguais vantagens para as pessoas.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo foi uma pesquisa exploratéria que segundo Cervo (2002) busca conhecer

mais sobre o fenbmeno pesquisado para promover, se possivel, promover melhorias ou
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implementar novos estudos. O corte foi transversal em 10 de Julho de 2012, sem considerar a
evolucdo dos dados no tempo. Os dados foram coletados de fontes primarias e secundérias.
Os dados de fonte priméria foram por meio de um questionario. Os de fonte secundéria foram
coletados através dos registros da empresa e bibliografia.

O instrumento da coleta de dados foi um questionario de 23 questdes, aplicado de
maneira on line para funcionarios do setor administrativo das Pardquias do Decanato de
Toledo.

Este estudo foi realizado na empresa Mitra Diocesana de Toledo - Pr. A populacéo
pesquisada foi todos dos 28 funcionarios das Paréquias do Decanato de Toledo. Os dados

foram tratados numericamente, analisados de forma descritiva.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1 Historico da instituicdo

Segundo o Manual de Procedimentos Administrativos da CNBB, Conferéncia
Nacional dos Bispos do Brasil (2010) a estrutura administrativa basica da igreja é a diocese, é
a porcdo do povo de Deus confiada a um Bispo. Toda diocese é dividida em partes distintas
ou paréquias, constituida como Pessoa Juridica Candnica, popularmente conhecida como
Cdria e também Pessoa Juridica de Direito Eclesiastico, tendo por razdo social o0 nome de
Mitra Diocesana.

A Diocese de Toledo foi criada no dia 20 de junho de 1959, sendo instalada aos 11 de
setembro de 1960. Dividida em quatro decanatos, cada um composto de cinco a dez
paroquias. O Codigo de Direito Canodnico define paréquia como uma determinada
comunidade de fiéis, constituida estavelmente na Igreja particular, sendo personalidade
juridica, considerada na organizacdo civil como filiais extensbes da Diocese, unidades
registradas no Cadastro Nacional de Pessoa Juridica.

O Decanato de Toledo € composto por 10 paroquias, instaladas nas cidades de Ouro
Verde do Oeste, Sdo Pedro do lguagu, Vila Nova, Distrito de Dez de Maio e em Toledo. Cada
pardquia possui autonomia na contratacdo de seus funcionarios, bem como no seu modo de
gestéo.

Os funcionérios estdo distribuidos da seguinte forma. Par6quia Menino Deus, trés
funcionarios; Pardquia Sdo Pedro e Sdo Paulo, sete funcionarios; Paroquia Sagrada Familia,

duas funcionarias; Par6quia S&o Francisco de Assis, quatro funcionérias; Paroquia Sagrada
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Familia — Dez de Maio, uma funcionaria; Paréquia Sdo Pedro, uma funcionaria; Paroquia
Nossa Senhora Aparecida, uma funcionaria; Par6quia Nossa Senhora de Fatima, uma
funcionaria, Cristo Rei, Catedral, seis funcionarios e Paréquia Sdo Cristdvdo, duas
funcionérias.

As paroquias se submetem as leis trabalhistas, sendo registrado em um sindicato, o
SENALBA - PR - Sindicato dos Empregados em Entidades Culturais Recreativas, de
Assisténcia Social, de Orientagdo e Formagdo, com o objetivo de sempre buscar melhores
condic@es de trabalho e salério, este sendo de acordo com a categoria.

Uma preocupacdo necesséria, porém ainda distante das pardquias do Decanato de
Toledo, é ter pessoas qualificadas para suas funcdes e o fato de ndo ter uma politica de
recursos humanos definida. Desse modo, o processo de recrutamento e selecdo ndo da
relevancia para o profissionalismo das pessoas. Todos séo registrados, remunerados de acordo
com o mercado de trabalho, com horérios de trabalho definidos e respeitados.

N&o pensar nas pessoas que trabalham no setor administrativo das pardquias como
profissionais que precisam de qualificagdo e competéncia, faz com que os treinamentos sejam
realizados de maneira ineficaz, pois prioriza apenas a formagdo humana e cristd, colocando de
lado a formacdo profissional e segundo Robbins (2005), funcionarios competentes nédo
permanecem assim para sempre. As habilidades se deterioram e podem tornar-se obsoletas.
Uma caracteristicas muito forte que serve de base para os treinamentos apenas com o foco
religioso, se d& a partir da impossibilidade de promocbes, ou seja, em um ambiente
administrativo religioso néo existe crescimento profissional, pois no Decanato de Toledo ndo
existe um plano de cargos e salarios.

Como consequéncia da falta de uma politica de RH definida a avaliagdo de
desempenho ndo acontece. Primeiro porque ndo existe uma politica de recompensas, portanto,
os beneficios sdo apenas os estabelecidos pela lei e segundo, ndo existe competitividade entre
as paroéquias, o que enfraquece o investimento nos trabalhos do setor administrativo das
paroquias.

De acordo com Newstrom (2008), a avaliagdo de desempenho exerce papel
fundamental nos sistemas de recompensa, sendo necessaria para motivar e recompensar 0S
funcionarios, dar aos funciondrios feedback sobre seus trabalhos, mantendo um
relacionamento justo no ambiente de trabalho, com uma visdo de investimento no trabalho.

Para Matos (2001), investir no trabalho, na empresa, implica valorizar essencialmente a
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qualidade do trabalho. Investir no trabalho significa valorizar a criatividade e o

reconhecimento.

4.2 Resultado do questionario

Apos a aplicacdo dos 28 questionarios retornaram 28 (100%) validando o estudo.

Quadro 1: Resultados

O quanto os fatores do clima organizacional abaixo estd | Contribui | Pouco Nada
contribuindo para fortalecer o Comprometimento Muito | Contribui | contribui
Ambiente de trabalho 18 10 00
Autonomia de trabalho 13 15 00
Comunicagdo interna 22 05 01
Condi¢des ambientais (luz, ruido, temperatura) 18 09 01
Credibilidade da empresa 16 11 01
Desenvolvimento profissional 17 08 03
Disciplina da empresa 21 07 00
Estabilidade de emprego 15 08 05
Estrutura tecnoldgica para o desenvolvimento do trabalho. 20 05 03
Etica dos gestores. 22 06 00
Etica dos colegas de trabalho. 17 10 01
Horério de trabalho 24 04 00
O volume de trabalho realizado 15 11 02
Atendimento dos objetivos pessoais 15 10 03
Oportunidade de utilizar as habilidades pessoais 13 10 05
Participacdo na solugdo de problemas 17 09 02
Politicas de reconhecimento 09 11 08
Relacionamento com meus superiores 18 10 00
Relacionamento com o0s colegas 17 10 01
Remuneracao 20 05 03
Seguranga em dizer 0 que pensa 16 08 04
Trabalho em equipe 19 07 02
Treinamentos 16 10 02
Média de apontamentos 17,30 25,91 4,07

Fonte: dados da pesquisa.

Constatou-se que o fator do clima que mais contribui para gerar comprometimento
para com o trabalho da empresa é o horéario de trabalho com 24 apontamentos, seguido por
ética dos gestores com 22 e comunicacdo interna e 21 a disciplina da empresa. Segundo
Robbins (2005) quando h& da alta administracdo comportamentos éticos o ambiente

organizacional estabelece uma cultura de segurancga.
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Outros fatores que contribuem para 0 comprometimento s&o a estrutura tecnoldgica,
apontada 20 vezes, o trabalho em equipe 19 e o relacionamento com os superiores, condigdes
ambientais e o ambiente de trabalho com 18 apontamentos. Robbins (2005) define o
comprometimento como a identificagdo do funcionario com a organizagdo na qual trabalha.
Assim, é importante de tempo em tempo dispensar um olhar mais atento a organizagéo,
focando ndo s6 as pessoas que dela participam, como também, o ambiente de trabalho como
um todo. Robbins (2005) aponta que mudangas na tecnologia cortaram a durabilidade da
maioria das habilidades dos empregados. Novas tecnologias estdo mudando as exigéncias dos
oficios e as habilidades de que os empregados precisam para realiza-los.

Também contribuem para o comprometimento dos funcionérios com 17 apontamentos
o relacionamento com os colegas; participacdo na solugdo de problemas; ética dos colegas de
trabalho e o desenvolvimento profissional. De acordo com Newstrom (2008), a participacao é
o envolvimento mental e emocional das pessoas em situagdes coletivas que as encorajem a
contribuir com as metas do grupo, fazendo com que os funcionérios se sintam responsaveis
pela organizagdo, comprometidos, buscando qualificagdo profissional com fins ndo apenas de
crescimento pessoal, mas pensando em melhorar o clima organizacional, minimizando o
impacto das influéncias internas e externas, positivas e negativas, através de um
relacionamento saudavel e ético.

Alguns fatores do clima contribuem menos com o comprometimento, necessitando de
um olhar mais atento, pois poderé resultar em perdas para a organizagdo, a qual investe nas
pessoas, poréem, sem oferecer o seu comprometimento com os funcionarios através dos
treinamentos com 16 apontamentos, estabilidade com 15, autonomia do trabalho com 13 e
politicas de reconhecimento com apenas 09 apontamentos. Para Robbins (2005), o
treinamento afeta 0 comportamento de trabalho de duas maneiras, aumentando o potencial do
empregado e também aumentando a auto eficacia do funcionério. O avango acelerado da
tecnologia e as mudangas constantes no mundo corporativo fazem com que as paroquias
busquem acompanhar toda essa evolugdo, sendo necessario, profissionais mais qualificados e
dispostos a aprenderem constantemente, por outro lado, pelo resultado do questionario, a falta
de politicas de reconhecimento, faz com que este fator ndo contribua com intensidade para o
comprometimento dos funcionarios.

O comprometimento, segundo Dessler (1996), é possivel de ser criado, a partir de
préticas administrativas concretas e politicas de pessoal, sendo o primeiro passo a valorizacdo

da pessoa, confianca na administracdo e respeito pelas pessoas. Os individuos vém para as
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organizagdes com certas necessidades e habilidades, esperando satisfazé-las no ambiente de
trabalho. Se existe a reciprocidade, o aumento do comprometimento é estimulado, do
contrario, o comprometimento tende a diminuir. Portando, treinamentos ineficazes e a
auséncia das politicas de reconhecimento, fazem com que os funcionérios ndo se sintam
valorizados e o clima se torne carregado, impactando no comprometimento.

Portanto, em resposta a pergunta do estudo e considerando a média de apontamentos,
constatou-se que os fatores atuais do clima ndo estdo contribuindo para 4,07 funcionarios,
contra 25,91 que pouco contribui e 17,30 que muito contribui. Ou seja, 0 grau de contribuigdo
dos fatores do clima para estabelecer o comprometimento organizacional, ndo esta atendendo
para 29,98 das indicagGes contra 17,30 de contribuig&o.

Os resultados apontam que as politicas de reconhecimento é o fator que menos esta
contribuindo, pois de acordo com histdrico, ndo existe politicas de RH definidas e toda a parte
de rotinas trabalhistas é terceirizada para um escritorio de contabilidade, sendo que os
beneficios sdo apenas os estabelecidos pela lei, ndo havendo nenhum incentivo para um
desempenho relevante dos funcionérios, ou mesmo algum beneficio que recompense a
criatividade, o esforco e a dedicacéo dos funcionérios, favorecendo o comprometimento.

As politicas de reconhecimento desencadeiam ac¢des que servem de impulso para o
comprometimento dos funcionérios, desempenhando um papel importante, aponta Dessler
(1996), a importancia pessoal, onde o funcionario se sente valorizado ao ser tratado como um
membro valioso para a organizacdo, as experiéncias de grupo de trabalho, que leva em
consideragédo a unido do grupo como um fator relevante para o comprometimento e realizagéo
de expectativas, que analisa a percepcéo dos funcionarios em relacdo as promessas feitas pela
organizacdo e 0 seu cumprimento e de acordo com a resposta, é analisado o grau de
comprometimento.

Portanto, a empresa pode repensar ou promover as melhorias necessarias para

fortalecer um clima organizacional sadio, criando e favorecendo o comprometimento.

5 CONCLUSAO

As organizagOes do terceiro setor, assim como as empresas modernas, de acordo com
Murad (2007) procuram pessoas que vistam a camisa, identifiguem-se com a cultura,

incorporando a missdo da organizagéo no seu projeto de vida. O modo como esse processo se
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acontece nas organizacOes do terceiro setor é atraves do desenvolvimento em seus membros
de um intenso sentimento de pertenca e comprometimento com a sua causa, atraves de
valores, como simplicidade, partilha, generosidade, sinceridade e colaboragédo, com uma visao
humanista, favorecendo as pessoas que precisam dos seus servigos, porém para O0S
funcionarios é preciso ter uma visao além de humanista, € necessario uma visao profissional,
a partir das condic@es organizacionais.

O estudo contribuiu para demonstrar a necessidade existente de uma gestdo
profissional, independente da inexisténcia da competitividade entre as paréquias e também de
uma gestio de RH com politicas definidas, proporcionando melhores treinamentos e
garantindo aos funcionarios o reconhecimento dos trabalhos realizados, como também das
suas habilidades e competéncias, sendo pessoas realizadas e comprometidas com a
organizagao e seu trabalho.

Este tipo de organizacdo deve ser gerenciada como qualquer outra para poder atender
aos objetivos macro de sua missdo. E, para que possa ter sustentabilidade, necessita reter
talentos e estabelecer comprometimento para o desenvolvimento adequado de sua fungéo
frente & comunidade (PEREIRA, 2008).

O estudo ndo se encerra, mas demonstrou onde a organizagdo pode promover
melhorias em sua politica de gestdo de pessoas, que contribuirdo para maior

comprometimento com a comunidade interna e externa.
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AVALIACAO DOS TREINAMENTOS: UM ESTUDO NA CARLU BRINQUEDOS

VIEIRA DA CUNHA, Deivid Emanuel
QUAREZEMIM, Mauricio Messias
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

Este estudo avaliou a efetividade dos treinamentos da Carlu Brinquedos. O estudo foi de
avaliagdo com transversal no dia 09 de julho de 2012. Os foram coletados por meio de um
questiondrio com 11 questdes com escala dicotdmicas e de mdltipla escolha. A populacéo
pesquisada foi todos os 18 funcionarios na area de vendas da empresa. Os dados foram
tratados de forma numeérica e analisados de forma descritiva. Os resultados apontaram que o
ponto fraco nos treinamentos é a metodologia dos expositores em relagdo a participagdo,
debates e uso do conteddo no trabalho. E, de forma geral o programa de treinamento foi
considerado bom, todavia necessita melhorar alguns quesitos para atender a maioria.

PALAVRAS-CHAVE: gestdo de pessoas; recursos humanos; treinamento.

1 INTRODUCAO

Os empreséarios atuais devem adaptar-se a uma constante mudanca de seus paradigmas
alterando a sua maneira de ver as situagOes e encarar os desafios como oportunidades, em um
mundo globalizado. Dentro das organizagdes, aponta Marras (2011), os gestores de todas as
areas e principalmente gestores de recursos humanos, devem acompanhar as mudangas do
ambiente externo ao negocio e monitorar a influencia destes no ambito interno das
organizagdes. Investir na area de recursos humanos dentro das empresas na atualidade trata-se
de uma necessidade para a sobrevivéncia.

Quando a empresa decide oferecer um treinamento, ou fornecer subsidios para o
desenvolvimento continuo de seus funcionarios objetiva melhorar o desempenho empresarial,
alavancar resultados para a empresa, aumentar as vendas, diminuir as perdas de matéria-prima
na fabricacdo de um produto, entre muitos outros. O treinamento promove o desenvolvimento
de pessoas e da empresa, por isso devem estar ligados de forma a atender tanto aos objetivos

individuais como 0s organizacionais.
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Por isso, reforga o autor que, o investimento em treinamento é uma estratégia
organizacional para promover a sustentabilidade organizacional bem como descobrir os
talentos e fortalecer o negécio.

Atualmente milhGes séo investidos em treinamento nas organizacGes do planeta e todo
este investimento deve atender aos objetivos de qualificar os individuos. Por isso, 0 processo
de treinamento estar interligado com a melhoria do trabalho.

Em vista destes argumentos o estudo respondeu a seguinte questdo: Qual é a

efetividade dos treinamentos da empresa Carlu Brinquedos

2 A GESTAO DE PESSOAS

Para Maximiano (2000), os objetivos, decisdes e recursos sdo palavras-chaves na
definicdo do conceito de gestdo. Gerir é o processo de colocar em pratica decisdes sobre a
utilizacdo dos recursos da organizagdo, de forma que tais decisbes contribuam para a
sustentabilidade organizacional.

J& corroboravam Megginson; Mosley; Pietri Jr (1998, p. 13), que a gestéo € integrar o
“trabalho com recursos humanos financeiros e materiais, para atingir objetivos
organizacionais através do desempenho das fungBes de planejar e organizar, liderar e
controlar”. Todavia, toda esta agdo sistémica ndo pode ser realizada sem os individuos, por
isso a importancia incontestavel do setor de recursos humanos, ainda assim denominado em
muitas organizagoes.

Nos altimos anos muitas organizagbes alteram o nome dos seus departamentos de
recursos humanos para nomenclaturas para descaracterizar as pessoas como recursos. E
importante destacar que isso ndo se trata de um modismo, porque o conhecimento
organizacional e o entendimento de homem historicamente se humanizam a cada década.

Por isso que para Dutra (2002), a gestdo de pessoas e constituida de subsistemas
interdependentes que formam um processo por meio do qual os individuos sdo captados e
atraidos e devem ser mantidos e desenvolvidos pela organizagdo. Contudo tais acbes
organizacionais sdo situacionais e variam nas organizacdes por que dependem das politicas de
gestdo de pessoas, fatores tecnolégicos, econdmicos e sociais.

Para Mikovich e Boudreau (2000), a articulacéo de tais subsistemas envolve uma série

de decisOes integradas que formam as relagdes de trabalho e sua qualidade influencia
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diretamente a capacidade da organizacdo e dos seus funcionérios em promover tanto a sua
sustentabilidade como a do entorno onde a organizagéo se estabeleceu.

Para os autores, tais a¢des requerem planejamento, coordenacéo e técnicas capazes de
promover o desempenho dos individuos de forma que possam realizar o seu trabalho da
melhor forma possivel e acompanhar o desenvolvimento tecnoldgico, administrativo e de
mercado. As empresas sdo cobradas mais a cada dia que passa por: melhores resultados;
produtos com maior qualidade e com alto valor agregado; inovagdo surpreendente, por um
atendimento ao cliente estonteante; respeito aos prazos pactuados e por melhores pregos.

Na verdade, o consumidor de hoje é uma pessoa dotada de um poder decisorio que ate
entdo, na histéria do homem moderno, nunca se tinha visto ou imaginado. O poder de
barganha do consumidor do terceiro milénio é capaz fazer de sua empresa a mais admirada do
mercado, como também pode fazer com que ela conhega um grande fiasco empresarial.

Ainda, por outro lado, a concorréncia entre as organizacbes faz com que o0s
empresarios mais e mais optem por inovagdo, qualidade, preco justo, crédito e recursos
humanos capacitados e talentosos o suficiente para dar conta a essa nova equagéo do mercado.

Por forca dessas variaveis listadas acima, o empresariado mudou muito sua forma de
recrutar pessoas. No passado, contratava-se um profissional de qualquer area, observando-se
sua experiéncia profissional, sob o aspecto técnico, para ocupar o cargo em aberto.
(CHIAVENATO, 2000).

Hoje, aponta Marras (2011), isso ndo é mais assim, na maioria das organizacoes. As
areas de recursos humanos mudaram muito esse paradigma, por entenderem modernamente
que mais que um profissional qualificado tecnicamente, a empresa ressente-se de pessoas com
comportamentos e atitudes adequados a cultura, a missdo, a visdo e aos objetivos do
empreendimento. Somente preparo técnico, ndo quer dizer muito. E importante, mas néo é o
que faz a diferenca na hora da contratacdo.

Concorda Marras (2011), o recrutamento e selecdo misturam dois aspectos
importantes: o comportamental e o técnico. Todo o conhecimento que o individuo possa
absorver sobre cargos, salarios e competéncias dos selecionados devem ser atualizados ao
longo do tempo. Em termos de comportamento, um bom recrutador € uma pessoa que tem
capacidade de ouvir o proximo, de percepcdo e compreensdo nas entrelinhas do que o
candidato demonstra. E importante também ter conhecimento organizacional — como as
empresas funcionam e como a cultura corporativa acontece. A pessoa precisa entender

bastante sobre carreira, pois, muitas vezes, os funcionarios ndo déo certo na organizagdo ndo
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porque foram contratados de maneira errada, mas porque, depois de um tempo, aquela
posicdo ndo faz mais sentido na trajetoria profissional.

E importante, ja apontava Silva (2002), que as organizagdes invistam em treinamento
para que os funcionarios estejam sempre atentos as novas tecnologias para inovar e qualificar
tanto a prestagdo de servigos como 0s seus produtos. A cada dia mais organizagdes investem
em treinamentos, sejam grandes, médias ou pequenas. O treinamento promove o alinhamento
dos novos conhecimentos, produtos e metodologia de gestdo, que se obtém realizando, por
meio dele, ampliagdo do conhecimento.

Neste contexto de alinhamento, hoje aponta Marras (2011), a importancia de
estabelecer um plano de cargos e salarios vinculados aos treinamentos e avaliacdo de
desempenho € acdo estratégica chave para a retencdo de talentos.

Este alinhamento, segundo a autora, propicia a implantacdo de mudangas, a
criatividade, a inovacdo e a flexibilidade da estrutura. Contudo, para que isso acontega, é
necessario que a organizacdo fornega condigdes para que as atividades de ARH possam ser
implantadas e integradas, de forma sistémica, as demais &reas da organizacdo. Se essa
integracdo for alcancada com sucesso, ela auxiliara os funcionarios no desenvolvimento de

competéncias e comportamentos necessarios a eficacia organizacional.

2.3 O treinamento

A érea de treinamento atua com diversas competéncias como, por exemplo, o
treinamento basico ao novo funcionario em sua entrada na empresa. S0 0s programas de
integragdo, aponta Dutra (2002), que recebe os funcionarios novos e 0s prepara para Sseus
novos postos de trabalho. Apesar de varias metodologias adotadas para integrar o novo
funcionério € por meio de treinamentos iniciais que se faz a transmissdo de informacdes do
nivel estratégico, administrativo e operacional, onde a duracdo para integrar 0 novo
funcionério varia de empresa. Porém, nem todas as empresas conseguem entender que a area
de treinamento é um centro de desenvolvimento e ndo um centro de custo.

Para Marras (2011 p. 133), “o treinamento e um processo de assimilagdo cultural em
curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades, ou atitudes
relacionados diretamente & execugdo de tarefas ou sua otimizagdo no trabalho”.
Produtividade, exceléncia no atendimento ao cliente, superagdo de metas, resiliéncia,

criatividade e muitos outros ingredientes séo requeridos para que as organizagdes sobrevivam
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e se perpetuem. Estes sdo os grandes desafios mundiais das empresas no momento atual. E,
para obterem-se estes resultados entra em cena a pega-chave: o ser humano.

Para Chiavenato (1998, p. 495), o “treinamento € o processo educacional de curto
prazo aplicada de maneira sistemética e organizada, através do quais as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes, e habilidades em fungdo de objetivos definidos”. Corrobora Morales
(2002, p. 79), que “treinar e promover mudancas no comportamento das pessoas, através de
um processo educacional, por meio das quais as pessoas adquirem conhecimentos, habilidades
e atitudes para o desempenho de seus cargos”.

Por isso, 0 departamento de Recursos Humanos de uma empresa deve ter destaque
porque cabe a o papel fundamental dentro da organizacdo de administrar, planejar, recrutar e
selecionar pessoas e principalmente treinar, objetivando o desenvolvimento das competéncias
individuais e coletivas. Nesse caso, 0 treinamento deve ser voltado para a eficiéncia das
pessoas no desempenho de suas atribuicfes. Atualmente é tido como pega-chave no processo
de desenvolvimento organizacional.

Mas, para que o treinamento possa levar ao desenvolvimento organizacional, é
necessario que o planejamento do mesmo seja bem elaborado para garantir o alcance dos
objetivos a que se destina, com eficacia.

Millkovich e Boudreau (2000) relatavam que o desenvolvimento como o processo de
treinamento em longo prazo para aperfeicoamento das habilidades e aptiddes pessoais e
profissionais. Antes deles, Slack (1997) apontava nesta época que programas de treinamento
bem sucedido tém um gerente de treinamento que impulsiona mudanca de atitudes, de
maneira que o de desenvolvimento dos funcionarios seja fundamental para todos os
envolvidos.

Quanto ao planejamento do treinamento, para Chiavenato (2002) este é uma
decorréncia do diagnostico das necessidades e que geralmente os recursos colocados a
disposic9ido, estdo relacionados com a problemética diagnosticada.

Millkovich e Boudreau (2000) destacam ainda que um sistema eficaz e constante de
planejamento e avaliagdo do treinamento é essencial para assegurar o retorno adequado do
investimento realizado.

Portanto, alerta Marras (2011), que a empresa deve considerar os fatores que afetam

todo o processo de treinamento e suas implicagOes para a retencdo de talentos.
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2.3.1 Fatores Determinantes no Processo de Treinamento

E a primeira etapa do treinamento e corresponde ao diagnostico preliminar do que
deve ser feito. O levantamento das necessidades de treinamento pode ser efetuado em trés
niveis de analise A andlise organizacional procura verificar qual e o comportamento da
organizagdo como efetua seu crescimento, a que deve seu crescimento como 0s ambientes
sociais e fisicos estdo relacionados com seu crescimento, qual seu clima e sua imagem com a
organizagao planeja seus produtos e servigos qual a importancia do treinamento etc.

Para Mcgehee e Tayer (1961) analise organizacional como a “determinagdo em que
dentro da organizagdo se devera dar énfase ao treinamento”. Nesse sentido, a analise
organizacional devera verificar todas as espécies de fatores como planos, forca de trabalho,
dados de eficiéncia organizacional, clima organizacional etc., capazes de avaliar 0s custos
envolvidos e os beneficios esperados do treinamento em compara¢do com outras estratégias
capazes de atingir os objetivos organizacionais e assim determinar a politica global com
relacdo ao treinamento.

Se a analise organizacional para fins de treinamento necessita de um exame minucioso
dos objetivos fixados de sua clareza e de sua coeréncia; a analise dos recursos humanos
procura verificar se os recursos humanos sdo suficientes quantitativa e qualitativamente para
as atividades atuais e futuras da organizagé&o.

Argumentam os autores que, o sistema de aquisicdo de habilidades e a andlise e feita
no nivel do cargo tendo como fundamento os requisitos exigidos pelo cargo a seu ocupante.
Além da organizacdo e das pessoas, o0 treinamento deve também considerar os cargos para 0s
quais as pessoas devem ser treinadas.

Hinrichs (1998) salienta que, com uma clara colocagéo dos objetivos de treinamento
seja em termos de requisitos da tarefa seja em termos de individuos identificados para serem
treinados a saida de realizacdo formal do departamento de treinamento vem ser uma das
saidas de sinal para o sistema de aquisi¢cdo de habilidades. As necessidades de treinamento
quando decorrentes de situacbes problematicas podem ser chamadas no nivel organizacional,
no nivel da forca de trabalho ou no nivel de cargo individual.

O levantamento de necessidade de treinamento e uma forma de diagnostico e, como
tal, deve basear-se em informacGes relevantes. Muitas dessas informacgOes devem ser
cuidadosamente coligadas e agrupadas sistematicamente, em quanto outras estdo disponiveis

as médos de certos administradores de linha. A determinagdo das necessidades de treinamento

48



e uma responsabilidade de linha e funcdo de staff: cabe ao administrador de linha a
responsabilidade de percepgéo dos problemas provocados pela caréncia de treinamento. Cabe
a ele todas as decisOes referentes ao treinamento, mesmo que utilize ou ndo o servigos de
acessoria prestados por especialistas em treinamento.

Além dos meios relacionados, existem alguns indicadores de necessidades de
treinamento esses indicadores servem para apontar eventos que provocaram fatalmente
futuras necessidades de treinamento, ou problemas decorrente de necessidades de
treinamentos ja existente.

A execucdo do treinamento pressup8e o bindmio: instrutor X aprendiz. Os aprendizes
sd0 as pessoas situadas em qualquer nivel hierdrquico da empresa e que necessitam aprender
ou melhorar seus conhecimentos sobre alguma atividade ou trabalho. Os instrutores sdo as
pessoas situadas em qualquer nivel hierarquico da empresa, experientes ou especializadas em
determinada atividade ou trabalho e que transmitem seus conhecimentos aos aprendizes.
Assim, os aprendizes podem ser auxiliares, chefes ou gerentes, bem como os instrutores
também podem ser auxiliares, chefes ou gerentes, ou ainda, o encarregado ou gerente de
treinamento. Porém também pode haver ocasides em que o treinamento precisa ser ministrado
por uma consultoria especializada. Chiavenato (2000, p. 514).

De acordo com Chiavenato (2002), para que um treinamento possa atender ao objetivo
de forma adequada e eficaz é necessario enfatizar o contetdo e os objetivos. O contetdo do
treinamento deve envolver: Transmissdo de Informagbes Desenvolvimento de AptidGes
Desenvolvimento ou modificagdo de comportamentos e atitudes Desenvolvimento de
conceitos. Os Objetivos do Treinamento precisam estar claros e com a finalidade de obter os
seguintes resultados Tornar os individuos aptos Servir de ligagdo a um continuo
desenvolvimento Transformar agdes e atitudes.

Outro meio de treinamento que vem entrando no mercado e o treinamento a distancia
Chiavenato (2002) relata que o ensino a distancia esté crescendo a ritmo acelerado, esse fato
deve-se ao uso das novas tecnologias, como a internet, por exemplo, que possibilitou novas
perspectivas na educacdo. Nesse aspecto podemos observar que muitas empresas utilizam-se
dessa modalidade em seus processos, principalmente com o advento da educagéo a distancia
(EAD). Hoje ja é possivel para empresas formar parcerias com universidades permitindo aos
seus funcionérios uma formacéo, inclusive superior, no proprio local de trabalho.

A maior parte das Instituicdes de Ensino Superior brasileiras mobilizou-se para a EAD

com o uso de novas tecnologias da comunicagdo e da informacéo.
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No tocante ao mercado organizacional, mas especificamente na administracdo, 0s
cursos e treinamentos com uso de tecnologias a distancia, ficaram conhecidos como e-
Learning, e é fruto de uma combinagdo ocorrida entre o ensino com auxilio da tecnologia e a
educacgdo a distancia. Ambas as modalidades convergiram para a educagdo online e para o
treinamento baseado em Web, que ao final resultou no e-Learning.

Quanto mais empresas aderirem ao uso das tecnologias para treinar seus
colaboradores, mais pessoas poderdo ser incluidas e maiores os resultados alcancados. O
treinamento é ferramenta estratégica no desenvolvimento organizacional. Mas, para que o
treinamento seja eficiente (bem ministrado), eficaz (os treinados apliquem o que aprenderam)
e efetivo (que o objetivo seja alcancado) é necessario um planejamento bem elaborado de
acordo com o que foi visto. (CHIAVENATO, 2002)

O mundo estd mais competitivo e 0 ambiente cada vez mais mutante. A cada dia
surgem novas tecnologias, novos métodos e processos de se fazer as coisas. Vai sobreviver
quem tiver competéncias para fazer as coisas de acordo com essas novas exigéncias do

mercado, sejam os individuos ou as organizagdes.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo foi de avaliagdo que segundo Gil (1999) objetivou avaliar programas,
acOes e estratégias sobre um determinado fendmeno para poder compreendé-lo com a
intengdo de promover melhorias. O corte foi transversal no dia 09 de julho de 2012 sem
considerar a evolugdo dos dados no tempo. Os dados de fonte primaria, coletados pela
primeira vez, foram coletados por meio de um questionario. Os dados de fonte secundaria
foram coletados nos registros da empresa e bibliografia.

O instrumento de coleta de dados foi um questionario com 11 questdes com escalas
dicotdmicas de sim e ndo e escalas de maltiplas escolhas.

Este estudo foi realizado na empresa Carlu Brinquedos localizada na cidade de Toledo
- PR. A populagéo pesquisada foi todos os 18 funcionarios na area de vendas da empresa. Os

dados foram tratados de forma numérica e analisados de forma descritiva
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Descricdo dos treinamentos na empresa

Essas informagdes foram retiradas do site www.carlu.com.br (2012). A Carlu
Brinquedos nasceu de um sonho. Sonho de uma ex-professora, dindmica, disposta e com a
ideia fixa de vencer e vender algo que ela mesma pudesse criar e produzir.

Foram anos produzindo artesanalmente letras do alfabeto, com solas de chinelo de
borracha, e revendidos em escolas do bairro. No dia 01/12/1996 nasce a Carlu Brinquedos.
Administrada pela familia Ost, a empresa foi estruturada em um pequeno espago de 10
metros quadrados, contando com menos de 3 funcionarios.

Em 1997, com incentivo da prefeitura de Toledo, mudou-se para um espago mais
amplo, a Incubadora Industrial. A empresa ja contava com 11 colaboradores e, neste mesmo
ano, adquiriram-se maquinérios de uma antiga inddstria de brinquedos de Curitiba (mesmo
ramo de negécios), aperfeicoado e direcionando a empresa nas linhas de producéo.

Em maio de 2002 a Carlu mudou-se para sua sede prdpria, que contava com um
barracdo de 600 metros quadrados, e ja contava com 22 funcionérios no total, sendo 3
funcionarios para cuidar das areas de RH, faturamento e televendas. Lentamente a Carlu foi
conquistando novos mercados. Atualmente a Carlu conta com 300 funcionérios e mais 60
pessoas terceirizadas, em uma area de 6.000 metros quadrados, atendendo todos os estados
do Brasil. Mas o crescimento da Carlu néo para por ai! Ja esta em ampliagdo a nova unidade
fabril 2, com projetos de expanséo e ampliagdo para novos setores.

A Carlu brinquedos faz histéria, gerando emprego e oportunidades para a populacdo
de Toledo. A linha de produtos da Carlu compreende brinquedos e jogos pedagdgicos em
feltro, MDF, madeira e EVA, que desenvolvem habilidades como linguagem, raciocinio
l6gico, leitura e escrita. Além disso, aperfeicoa a coordenacdo motora, estimula a criatividade,
inteligéncia e a imaginagdo da crianca, auxiliando na socializagdo com o mundo ao seu redor.
Outra linha que se destaca sdo o0s produtos voltados para ecologia e sustentabilidade. No total,
séo oferecidos ao consumidor aproximadamente 500 itens.

A empresa realizou nos ultimos seis meses alguns treinamentos como oratdria para
que os funcionarios da area de marketing, televendas, e cobranga possam estar dentro das
normas de mercado e que tenham a melhor diccdo na ora de falar com o cliente, técnicas de
cobranga para que numa hora tdo complicada quando o funcionério se remete ao cliente a

cobranga, operador de empilhadeira sempre melhorando as técnicas e habilidades dos
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operadores para que possam sempre estar atento as suas atividades, pois a falta de atencéo
pode causar um grande acidente, corel draw os funcionarios da area de desenvolvimento e
design foram treinados para que possam sempre estar aperfeicoando suas técnicas, workshop
de comunicacdo onde os funcionarios poderdo interagir com o palestrante e poderao adquirir
mais conhecimento, manual de seguranca e integracédo da empresa foram reunidos todos 0s
funcionérios e apresentado a nova politica e conduta da empresa para todos os funcionarios e
técnicas de vendas os funcionérios da &rea de vendas foram reunidos para um treinamento de
vendas onde foi aplicado técnicas de vendas e fechamento de vendas e sdo diariamente
treinados para que sempre estejam buscando a exceléncia na venda, e por fim, tendo um total

de 361 funcionarios treinados.

4.2 Resultados do questionario

Apos a aplicacdo de 18 questionarios houve o retorno de 100%, validando o estudo.

Quadro 01: Questdes com escala dicotdmica

QUESTOES DICOTOMICAS SIM NAO

1. Os assuntos abordados nos treinamentos ja eram de seu 13 05

conhecimento?

2. O expositor manteve o controle do grupo? 16 02

3. O(s) expositor (s) teve empatia deixando espacos para a 13 05

participacéo?

MEDIA DE APONTAMENTOS 14,00 4,0
77,77% 22,23%

QUESTOES DICOTOMICAS Suficiente | Insuficiente

7. A carga horéria dos treinamentos foi? 14 04

8.0 material did&tico utilizado foi? 15 03

9.Considero, de um modo geral, que os métodos e técnicas 17 01

usados no treinamento pelo(s) expositor(es) foram?

MEDIA DE APONTAMENTOS 15,33 2,6
85.16% 14,83%

Fonte: dados da pesquisa.

Constatou-se que na pesquisa realizada com 18 pessoas que participaram do devido
treinamento referente quanto ao conhecimento dos assuntos abordados, espagos a

participacdo, empatia, dos expositores, 13 contra 5 responderam que houve. Para 2 pessoas 0
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expositor perdeu controle do grupo contra 16 que acharam que ndo. Havendo assim uma
media de satisfacdo de 14 contra quatro.

Quanto a carga horaria, material didatico e os métodos didaticos fora suficientemente
atendidos para a maioria, obtendo uma média de satisfacdo de 15,3 contra 2,6. De forma geral
0s quesitos foram avaliados de forma satisfatoria. Dos 18 participantes 85,16 e 77,77%

consideram efetivo o programa contra 22,23 e 14,83%.

Quadro 02: Questdes de multipla escolha

QUESTOES DE MULTIPA ESCOLHA NAO ALGUMAS| A MAIORIA
VEZES DAS VEZES
4. Voceé teve a oportunidade para participar dos assuntos | 07 07 04
tratados, através dos debates em grupo?
5.0s treinamentos ofereceram aos participantes | 04 09 05
oportunidades de trocarem experiéncias e conhecimentos
entre si?
6. O(s) expositor (es) conseguiu demonstrar como os | 01 03 14
principios que ensinava, poderiam ser utilizados na
empresa?
MEDIA DE APONTAMENTOS 04 6,33 7,66
22,22% | 35,16% 42,18%
QUESTOES DE | RUIM REGULAR | BOM MUITO EXCELENTE
MULTIPLA ESCOLHA BOM
10. A qualidade do contetdo | 00 01 02 13 02
dos treinamentos foi?
11.Classifico, de um modo | 00 01 01 15 01

geral, que o0s treinamentos
realizados foram?

MEDIA DE 00 01 15 14 15
APONTAMENTO 00% 5,57% 8,33% | 77,77% 8,33%

Fonte: dados da pesquisa.

Constatou-se que quanto & participacdo e debates houve 14 indicagdes que ficou a
desejar contra 4 que houve a maioria das vezes. Quanto a troca de experiéncias forma 13
contra 5. O item sobre 0s e principios abordados dos assuntos e seu uso pela empresa foi mais
assertivo pelo instrutor quatro contra 14 que ele conseguir a maioria das vezes. Portanto, para
as questdes 4, 5 e 6 os valores médios entre 0 ndo e as vezes ficaram na soma de 10,33 contra
7,66 a maioria das vezes. O que se pode concluir que os expositores estdo deixando a desejar

nestes quesitos para 57,82% dos participantes.
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Interessante observar que o resultado da questdo 11, que solicita uma avaliagdo geral
do participante, que ndo é coerente com algumas das respostas anteriores onde a insatisfacdo
prevalece fortemente como o caso das questoes 4 e 5.

Portanto, em resposta pergunta do estudo, o ponto fraco dos treinamentos esta no
expositor principalmente por falta de uma metodologia de aula que promova a participagéo,
debates, promover o uso do contetdo no trabalho e desenvolvimento individual. Tendo visto
que a qualidade do treinamento e o modo geral de treinamento foi muito bom tendo um
percentual de 77,77% dos 18 questionarios aplicado sendo que apenas 5,57% dos 18

questionarios acharam regular .

5 CONCLUSAO

Ao iniciar este trabalho partiu-se de uma hipétese, se os treinamentos seriam eficientes
e se os treinamentos realizados atenderiam as necessidades dos funcionarios, jA que as
informagBes técnicas ndo sdo socializadas adequadamente o que vem prejudicando a
qualidade dos servicos. Apds a analise interpretativa dos dados a hipdtese de que os
treinamentos oferecidos necessitam de melhorias em alguns quesitos para atender as
necessidades da maioria foi confirmada.

Nota se que empresa possui um planejamento adequado em relagdo aos treinamentos
oferecidos, o estudo contribuiu para demonstrar os pontos que necessitam ser cuidados na
elaboracéo da logistica do treinamento. Outro ponto critico é o conteudo, ou seja, como ele é
articulado.

Destaca-se que a maioria dos funcionérios relata possuir um conhecimento técnico
para realizagéo de seu trabalho, isto acarreta uma melhora na realizagdo dos procedimentos do
dia a dia, todavia, uma pesquisa sobre o tipo de treinamento que desejam sempre é bem-vinda
e promovera a participacdo nas decisdes sobre os treinamentos a serem investidos de forma
mais assertiva e produtiva para a organizagao.

Portanto, contribuir para as melhorias dos treinamentos por meio de um estudo
cientifico foi de grande valia para todos. Ressaltando que os estudiosos apontam que investir

nas pessoas é o melhor negécio.
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O TRABALHO EM EQUIPE: UM ESTUDO NO DEPARTAMENTO DE
VIGILANCIA EM SAUDE DA PREFEITURA MUNICIPAL DE TOLEDO

PEREIRA, Erica Regina Luna
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

Este estudo investigou quais os fatores que contribuem para o trabalho em equipe no
Departamento de Vigilancia em satde da Prefeitura Municipal de Toledo — PR. O estudo foi
exploratério com corte transversal de junho a julho de 2012, sem considerar a evolucdo dos
dados no tempo. O instrumento de coleta de dados foi um questionario com 15 questfes com
a escala de: ndo contribui, contribui ou muito contribui. A populagdo pesquisada foi todos os
25 funcionérios do departamento de vigilancia em salde. Os dados foram tratados
numericamente e analisados de forma descritiva. Os resultados apontaram que numa média de
apontamentos dos fatores pesquisados, para 04 ndo contribui; 13,07 as vezes estdo
contribuindo e para 08 estéo contribuindo muito para um trabalho em equipe eficaz.

PALAVRAS CHAVES: equipe; setor publico; trabalho.

1 INTRODUCAO

O trabalho em equipe vem se tornando muito importante na gestdo de pessoas, na
medida em que sistemas tradicionais ddo lugar a metodologias de que a equipe de trabalho
passa a assumir mais responsabilidades e tomadas de decisdes. A administragdo publica vem
buscando melhorar a prestacdo de servicos aos municipes e isso vem provocando reflexos
diretos no funcionalismo. Conforme o artigo 37 da Constituicdo Federal (1988) estabelece os
principios para que possa gerir corretamente o patriménio publico os quais s&o: de legalidade,
de impessoalidade, da moralidade administrativa, da publicidade, da eficiéncia, do interesse
publico.

Segundo Pinho e Nascimento (2000), o servico publico é todo aquele que o Estado
presta a coletividade no desempenho das suas fungdes proprias. O servigo publico é praticado
pela administragdo para satisfazer as necessidades gerais da coletividade e os servigos de
utilidade publica sdo praticados pela administracdo, diretamente ou por delegagdo, para
facilitar a existéncia do individuo na sociedade. E, para que isso ocorra com a devida eficacia
o trabalho em equipe € necessario, ja que os setores sdo interdependentes e o trabalho de um

deles afeta o trabalho do outro.
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Para Lacombe e Heilborn (2003), equipe € um grupo em que as pessoas, além de
terem um objetivo comum, atuam de forma a colocar os objetivos do grupo acima dos
interesses que elas tém dentro dele e trabalham cooperando com os demais no que for
necessario e agindo de forma consciente em beneficio dos objetivos macros a serem atingidos.

Neste sentido, compreender as caracteristicas do trabalho em equipe pode ampliar o
conhecimento dos envolvidos além de promover maiores conhecimentos para a melhoria de
seus resultados.

Em visa desses argumentos o estudo buscou responder a seguinte questdo: Quais 0s
fatores que contribuem para o trabalho em equipe eficaz no Departamento de Vigilancia em

Saude?

2 ADMINISTRAR PESSOAS

Administracdo pode ser definida como trabalho com recursos humanos, financeiros e
materiais, para atingir objetivos organizacionais através do desempenho das funcbes de
planejar, organizar, liderar e controlar. Deve-se notar que a finalidade da administracdo é
estabelecer e alcangar o objetivo, ou objetivos, da organizacdo (MEGGINSON, 1998).

A administrac&o esta relacionada com o alcance de objetivos por meio dos esforgos de
outras pessoas (SILVA, 2002). E o conjunto de atividades dirigidas a utilizagio eficiente e
eficaz dos recursos, no sentido de alcangar um ou mais objetivos ou metas organizacionais.

Segundo Maximiano (2007), a administracdo € o processo de tomar decisdes sobre
objetivos e utilizagdo de recursos. O processo administrativo abrange cinco tipos principais de
decisdes, também chamadas processos ou fungdes: planejamento, organizacdo, lideranga,
execucdo e controle.

O planejamento da gestdo de pessoas é um processo de decisdo antecipado a respeito
das pessoas necessarias para que uma organizagdo concretize 0s seus propositos econdémico-
financeiros dentro de determinado periodo de tempo. Trata-se de antecipar qual a forca de
trabalho e os talentos humanos necessérios a realizacdo das atividades da organizacgdo
(TACHIZAWA, FERREIRA e FORTUNA, 2006).

Para Dutra (2002), a gestdo de pessoas caracteriza-se como um conjunto de politicas e
préticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que

ambas possam realiza-las ao longo do tempo.
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Araujo (2006) relata que qualquer gestor pode ser um gestor de pessoas, mas somente
um tem 0s meios necessarios para se tornar um bom gestor de pessoas. E o titular da area de
pessoas. Mas, para se tornar um excelente gestor terd de agir estrategicamente. Sempre.

Os principais influenciadores das lacunas existentes na gestdo de pessoas nas
organizagdes sdo os seguintes: atitude do CEO, que da o valor devido & gestdo do capital
humano da empresa, influenciando na cultura organizacional e na atitude de seus liderados
preparo inadequado dos executivos para gerir seu pessoal; posicionamento ndo estratégico e
falta de valorizacdo das éareas de recursos humanos; auséncia de abordagem desse tema, de
modo abrangente, nas universidades, como disciplinas relevantes nos cursos de graduagéo ou
de mestrado em administragdo de empresas (BICHUETT]I, 2011). Estas lacunas devem ser
supridas porque em um contexto globalizado a importancia de politicas de pessoas que
possam dar a elas valorizagdo adequada, promove uma integragdo importante para o trabalho

em equipe de forma conectada com os objetivos estratégicos da organizagao.

2.1 O trabalho em equipe

Segundo Heller (1998), todo membro de equipe é um individuo e deve ser tratado
como tal. Equipes multifuncionais permitem que se aprenda sobre o papel e o trabalho dos
outros. Equipes interdepartamentais derrubam barreiras dispendiosas. Grupos formais as
vezes precisam de elementos informais para estimular e renovar o trabalho. Equipes deixam
de existir se alguém se destaca demais. Todos 0os membros da equipe devem trabalhar com o
mesmo objetivo em mente. Por isso que em equipes produtivas cada membro sabe exatamente
seu papel. Embora tenham pontos fortes, habilidades e fungBes proprias, eles precisam
contribuir para o conjunto do grupo. Cabe ao lider zelar para que isso acontega.

Segundo Newstrom (2008), o trabalho em equipe se caracteriza quando oS
funcionérios realizam tarefas operacionais, mas a maioria deles trabalha em grupos pequenos
regulares, nos quais seus esforcos devem encaixar-se do mesmo modo que as pegas de um
jogo de quebra-cabega. Neste contexto, o ciclo de vida de equipe de trabalho é definido
quando vérios individuos comecam a trabalhar em atividades interdependentes, com
frequéncia eles passam por diversos estagios até aprender a trabalhar conjuntamente como
uma equipe, 0 estagio pode ser descrito da seguinte maneira: formagdo, tormenta,

normatizacéo, desempenho, dissolugéo.
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Segundo Hardingham (2000), as desvantagens principais do trabalho em equipe séo: o
gasto excessivo de tempo e energia para aprimorar as habilidades de comunicacdo e interagdo,
afetando os resultados do trabalho; certos individuos ficam constrangidos ou sdo
marginalizados por acharem o trabalho em equipe dificil e contrério a seu estilo natural; as
equipes comegam a disputar entre si, em detrimento da empresa como um todo.

J& as vantagens que podem levar uma empresa a fazer sua escolha pelo trabalho em
equipe, sdo: o trabalho em equipe pode liberar a criatividade e a energia. As comunicagdes
eficazes sdo autenticidade, interativas; as pessoas desenvolvem-se por meio de sugestdes de
outras acrescentando novas perspectivas que fazem com que a discussdo evolua; os individuos
mostram interesse nos comentérios de outros sobre seus proprios pontos de vista; o trabalho
em equipe satisfaz essa necessidade humana basica; o trabalho em equipe pode levar a um
aprimoramento na eficiéncia (HARDINGHAM, 2000).

Quando as pessoas planejam e programam Véarias atividades juntas por meio da
cooperagdo e comunicagdo constantes tornam-se capazes de identificar muitas formas de
melhorar o modo pelo qual o trabalho se organiza, como tais informagdes, ideias e producéo,
que se tornam fluentes, além das diferentes atividades que influenciam os procedimentos
criticos de cada um; as vezes, o trabalho em equipe é a Unica maneira para fazer determinada
tarefa.

Segundo Maslow (2000), o trabalho envolve a satisfagdo das necessidades de auto
realizagdo; estima social, seguranca e psicoldgica. Concorda Bichuetti (2011), que as
organizacdes atuais devem desenvolver politicas de gestdo de pessoas de forma equitativa
para todos, porque com isso, promovera um ambiente interno harmonioso o que contribuira

para o trabalho em equipe.

2.2 Fatores que contribuem para o trabalho em equipe

Segundo Moscovici (2007), a equipe é um grupo que compreende seus objetivos e esta
engajado em alcanga-los, de forma compartilhada. A comunicacdo entre os membros é
verdadeira, opiniBes divergentes sdo estimuladas. A confianca é grande, assumem-se riscos.
As habilidades complementares dos membros possibilitam alcancar resultados, os objetivos
compartilhados determinam seu proposito e direcdo. Respeito, mente aberta e cooperacao séo

elevadas. O grupo investe constantemente em seu proprio crescimento.
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Vergara (2009), destaca a comunicagdo como base do trabalho em equipe em que
pensamentos e sentimentos precisam ser expressos de forma sincera, aberta e em clima de
respeito mutuo. Tem que se sentir ouvidas e compreendidas na equipe de trabalho, as ideias e
informagcOes devem ser repassadas de forma clara e objetiva.

Para Freud (1996) citado por Costa (2011) a linguagem, a comunicagdo, e 0S
significados sdo centrais para a compreensdo do universo simbdlico onde os seres humanos
estdo inseridos e com o qual tém o potencial de se identificar e se engajar.

A interagdo entre os membros do grupo e destes com o lider cria condi¢Bes simbdlicas
que favorecem ou ndo o comprometimento com as metas, oS resultados e objetivos
organizacionais. O que a psicodindmica demonstra é que se faz necessario que o contexto
simbdlico da equipe, dos membros, do lider e da organizagdo como um todo remeta a
satisfacdo de desejos e aos modelos idealizados pelas pessoas (COSTA, 2011).

Para Fiorelli (2000) os integrantes de equipes comparam, com maior facilidade e
transparéncia, suas percepgOes e pensamentos a respeito das informagOes, reduzindo
interpretacdes subjetivas. 1sso acontece porque as equipes favorecem a franqueza, a confianga
mutua e o respeito, proporcionando ao individuo maior seguranca para expor suas opinides.

Segundo Jones e George (2008), outro elemento que afeta o desempenho e a
efetividade de uma equipe € a coesdo, ou seja, o grau de atracéo e fidelidade que os membros
possuem por seu grupo.

Torres (2007) destaca que, a qualidade dos relacionamentos interpessoais dos gerentes
com seus colaboradores e destes com aqueles, ressaltando a confianga como base para
sustentabilidade de uma organizagdo. Por sua vez Covey (2008) ressalta que ao aumentar a
confianca, aumenta também a agilidade organizacional e os custos diminuem. O autor se
refere ainda que a confianca, por ser uma habilidade, pode ser apreendida, construida,
restaurada e mensurada. Destaca também que a confianga permeia os relacionamentos,
constroi resultados, favorece maiores chances de promogdes e energiza os relacionamentos.

Segundo Robbins (2005) e Bichuetti (2011), a lideranca interativa que priorize valores
como incluséo, colaboragdo, construcdo de relacionamentos e cuidados, para integrar as
habilidades individuais na busca de melhoria do desempenho coletivo e o trabalho em equipe.

Quick (1995) relata que em lideranca o lider tem que ter conhecimento suficiente da
tarefa da equipe para acompanhar as discussdes e o desenvolvimento dos trabalhos. Deve

possuir uma postura flexivel diante das diferentes situacdes, mantendo uma atitude aberta e
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receptiva. Deve utilizar métodos de reconhecimento, designacao de tarefas e outras técnicas
para motivar os membros da equipe.

Para Magin (1996), quanto ao fator de tarefas, elas serdo desafiadoras, exigindo o
maximo da capacidade técnica, habilidades e conhecimentos dos membros da equipe. As
pessoas precisam identificar-se com o trabalho que realizam, concebendo-0 como uma
atividade integrada e produtiva.

Com relagdo ao clima, Robbins (2005), relata que a confianga interpessoal entre os
membros da equipe e demonstragéo de confianga em seus lideres. Facilita a cooperacéo, reduz
necessidade de monitoramento dos comportamentos individuais e une as pessoas em torno da
crenca de que nenhuma delas tentard tirar proveito da outra. Refor¢a Bichuetti (2011), que a
confianga entre os membros fortalece a produtividade do trabalho em equipe e a resolucéo dos
conflitos de forma produtiva e sadia.

Segundo Robbins e Finley (1997) e Bichuetti (2011), quanto ao fator da motivagéo, o
trabalho partilnado deve ser constantemente incentivado na equipe. As conquistas, 0
crescimento profissional e pessoal precisa ser reconhecido pela organizagéo. O ambiente deve
ser agradavel, fazendo com que as pessoas sintam-se a vontade, valorizadas e estimuladas a
serem originais.

Quanto ao sistema de avaliagédo, Robbins (2005) relata que sdo sistemas que reflitam o
desempenho da equipe, considerando as avaliagdes em grupos, a participagdo nos resultados,
0s incentivos aos grupos pequenos e outras modificagdes que reforcem o empenho e o
comprometimento das equipes. Deve existir na organizagdo, com certa periodicidade, um
sistema de avaliacdo de desempenho e recompensas como forma de melhorar os resultados.

Portanto, aponta Bichuetti (2011), atualmente o trabalho em equipe é fator chave tanto
para as organizacOes privada como publicas. Porque seus servicos atendem a sociedade e

contribuem para a cidadania.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo foi exploratério que segundo Marconi e Lakatos (2003) objetiva conhecer
de forma mais ampla um fenbmeno para poder realizar novas intervencfes. O corte foi
transversal no dia 04 do més de junho & 31 de julho de 2012, sem considerar a evolugdo dos

dados no tempo.
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Os dados foram coletados de fontes primérias e secundarias. Os dados de fonte
priméria foram por meio de um questionario. Os de fonte secundéaria foram coletados nos
registros a empresa e bibliografias. O instrumento de coleta de dados foi um questionario com
15 questbes com a escala de: ndo contribui, as vezes contribui ou muito contribui.

Este estudo foi realizado na Prefeitura Municipal de Toledo no departamento de
Vigilancia em Saude. A populacdo pesquisada foi todos os 25 servidores do departamento.

Os dados foram tratados de forma numérica e analisados de forma descritiva.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Apos a aplicacdo dos 25 questionarios houve retorno de 100% validando o estudo.

Quadro 01: Resultados

EM RELACAO AO TRABALHO EM EQUIPE ATUAL QUAIS OS FATORES QUE ESTAO
CONTRIBUINDO PARA UM TRABALHO EM EQUIPE EFICAZ.
Escala N&o As vezes Muito
contribui | Contribui | contribui

1 | Ser ouvido e compreendido na equipe de trabalho. 06 14 05

2 | Asideias sdo repassadas de forma clara e objetiva pelos membros 04 11 10
da equipe.

3 | Os objetivos sdo conhecidos por todos contribuindo para o foco 01 15 09
das metas a serem atingidas.

4 | As decisOes sdo tomadas pelo grupo envolvido no trabalho. 04 14 07

5 | Ter na administracdo uma comunicacdo interativa que demonstra 04 16 05
transparéncia administrativa.

6 | As pessoas sdo envolvidas, estimuladas e desejosas de contribuir, 04 12 09
em clima de confianga mltua entre as partes.

7 | As tarefas sdo desafiadoras, exigindo capacidade técnica, 01 10 14
habilidades e conhecimentos dos membros da equipe.

8 | Autonomia para planejar e programar o seu trabalho com 02 13 10
criatividade e inovagao.

9 | A integracdo entre as pessoas e a organizacdo contribui para que 13 07 06
todos se sintam parte integrante da equipe.

10 | As conquistas, o crescimento profissional e pessoal utilizadas 05 12 08
contribui o reconhecido pela organizagao.

11 | Os problemas sdo tratados no momento em que aparecem. 06 14 05

12 | O sistema de avaliacdo de desempenho e recompensas contribui 03 16 06
para que o processo seja dinamico e interativo.

13 | Capacitacdo para o trabalho: contribuem para o desenvolvimento 02 13 10
das habilidades e competéncias dos servidores.

14 | As normas do sistema sdo divulgadas e aceitas por toda a equipe. 03 11 11

15 | A conciliacdo dos conflitos contribui para que os problemas 02 18 05
sejam resolvidos na base de negociagdo e ajustes.

Média de apontamentos 04 13,07 08

Fonte: dados da pesquisa.
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Os fatores que atualmente estdo contribuindo para um trabalho em equipe eficaz para
0s 25 os servidores com 14 indicacbes de muito contribui e 10 de as vezes contribui foi as
tarefas que sdo desafiadoras e as que exigem continuo aperfeicoamento evitando do trabalho
se tornar rotineiro e metodico. Apenas para 01 servidor o fator ndo contribui para o trabalho
em equipe.

Com 11 indicagfes de muito contribui e 11 de as vezes contribui estd o fator normas
claras, bem divulgadas j& que o servigo publico se concretiza por meio dos cumprimentos dos
regulamentos legais. Isso proporciona seguranca na realizacdo das tarefas, j& que no setor
publico se faz o que a lei determina e o setor privado se faz o que a lei ndo proibe. Esta
condigéo afeta as relagdes de trabalho e suas dindmicas de execucdo e compreensao.

Com 10 indica¢Bes de muito contribui e 13 de as vezes contribui estd o fator
autonomia para planejar o trabalho seguido pelo fator que a ideias séo repassadas de forma
clara aos membros da equipe com 10 indicagdes de muito contribui e 11 de as vezes contribui

Segundo Vergara (2009) quando as pessoas sdo ouvidas e compreendidas na equipe de
trabalho, as ideias e informagBes devem ser repassadas de forma clara e objetiva. Além disso,
o fato de ter autonomia na metodologia do trabalho podendo recrid-lo ou melhoré-lo preenche
a necessidade que reconhecimento liberdade de contribui¢do e participagdo e decisédo o que
fortalece um trabalho em equipe. Porque, quando as pessoas sdo autbnomas, criativas e
decidem sobre como melhorar o seu trabalho, terdo esse espirito e comportamento
colaborativo e criterioso na equipe sem que se sintam diminuidas.

Os fatores 1, 3, 4, 5, 6, 10, 11, 12 e 15, estdo contribuindo para um trabalho em equipe
eficaz de forma mais fortemente para as vezes contribui do que para o muito contribui. 1sso
significa que o que estd em pratica na entidade, nestes quesitos, deve ser repensado e
melhorado pela administragdo se a lei permitir. Ressalta-se que para Covey (2008) e Bichuetti
(2011), ao aumentar a confianga, promove crescimento e capacitagdo para o trabalho de forma
continuada, aumenta também a agilidade organizacional e os custos diminuem.

Os fatores mais criticos com 13 indicagdes de ndo contribui e sete de as vezes
contribui para um trabalho em equipe eficaz foi integragdo entre os servidores e a entidade,
seguido com seis indicagdes de ndo contribui e 14 de as vezes contribui pelo fator referente ao
tratamento dos problemas na hora em que aparecem e em outra indicagdo obtivemos seis
apontamentos que ser ouvido e compreendido na equipe de trabalho néo contribui e 14 as
vezes contribui. O que nos permite observar que entre os servidores e a administragdo e entre

0s proprios servidores esteja ocorrendo uma falta de comunicagdo, onde estda havendo
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dificuldades no processo de comunicagdo e a mesma ndo esteja acontecendo de forma
realmente aberta e clara. O que pode significar que a comunicagdo néo deve estar fluindo de
forma eficaz, onde pode vir a ocorrer certo desvio ou bloqueio neste fator.

Em resposta a pergunta do estudo considerando as médias conclui-se neste momento
que os fatores pesquisados estdo em grande parte contribuindo para um trabalho em equipe
eficaz no Departamento de Vigilancia em Salde, onde obtivemos as médias de 4 para 0s
fatores que ndo contribui, 14,07 para os que as vezes contribui e 8 para os fatores que muito

contribui.

5 CONCLUSAO

Dos resultados obtidos através dos questionarios sobre a visdo dos servidores em
relagdo ao trabalho em equipe atual quais os fatores que estdo contribuindo para um trabalho
em equipe eficaz, foram observadas algumas discrepancias em relagdo aqueles apresentados
no referencial bibliogréfico citado no artigo, quanto ao entendimento de trabalho em equipe.
O ponto mais discrepante na visdo dos entrevistados e comparados a literatura é na integracéo
entre as pessoas e a organizacdo, ser ouvido e compreendido na equipe de trabalho, os
problemas néo serem tratados na hora em que aparecem.

Através do presente estudo tornou-se capaz realizar o comparativo entre os fatores que
contribuem para o trabalho em equipe citados, entre os que mais contribuem para um trabalho
em equipe atual realizado no 6rgdo publico, citado acima no Departamento de vigilancia em
saude.

Os fatores que mais se ponderaram e estdo contribuindo segundo a pesquisa realizada
no departamento segundo os servidores publicos foram: os objetivos sdo conhecidos por todos
contribuindo para o foco das metas a serem atingidas, as tarefas sdo desafiadoras, exigindo
capacidade técnica, habilidades e conhecimentos dos membros da equipe, a capacitacdo para
o trabalho, a conciliagdo dos conflitos contribui para que os problemas sejam resolvidos na
base de negociacéo e ajustes.

O estudo dos fatores do trabalho em equipe na administragdo publica que podem
contribuir para o desenvolvimento do mesmo € muito abrangente, necessita de muitos
estudos, porém este foi apenas exploratério. H& ainda muito que ser investigado no sentido de
proporcionar um maior conhecimento tedrico & gestdo de pessoas na &area publica, com tudo

numa possibilidade de uma acgdo cooperada junto ao trabalho em equipe.
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Foram diagnosticados também, que alguns fatores estdo necessitando ser revistos pela
administragdo municipal com o objetivo de estar melhorando o processo de trabalho em
equipe, de acordo com a percepcdo dos servidores, onde se identificou alguns fatores criticos
citados no texto.

Este estudo dos fatores que podem contribuir para o desenvolvimento do trabalho em
equipe na administracdo publica vem com intuito de produzir mais e melhores conhecimentos
que proporcionem um melhor desenvolvimento do trabalho em equipe na administracéo

publica.
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ANALISE DO SISTEMA DE FORMALIZACAO DAS ATRIBUICOES E DEFINICAO
DO PERFIL DA ELABORACAO E ESPECIFICACAO DOS CARGOS
DA LOJA CALCADOS SAO LUIZ LTDA
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Silveira, Aline Dario
RESUMO

Este estudo descreve os passos necessarios para a formalizagdo das atribuicdes e definicdo do
perfil do ocupante do cargo por meio da elaboracdo da Descri¢éo e Especificagéo dos cargos,
apresentando uma a aplicabilidade técnica dos conhecimentos da &rea de administracdo de
recursos humanos. Adotou-se o método qualitativo para o desenvolvimento da pesquisa
descritiva, com levantamento de dados por meio da aplicagdo de questionario aberto aos sete
empregados da Loja S&o Luiz Calgados Ltda. Como resultado destaca-se a criacdo de
organograma da estrutura existente, além da formalizagdo dos cargos existentes na
organizagao.

PALAVRAS CHAVE: descricdo de cargos; especificacdo de cargos; modelagem.

1 INTRODUCAO

Com a globalizag&o observou-se que cada vez mais a importancia do planejamento das
acOes e tarefas para obter éxito em qualquer segmento realizado, sendo ele industrial, de
prestacdo de servigos ou comércio, 0 que ndo poderia ser diferente com as organizacbes de
pequeno porte. As empresas se assemelham em taticas e estratégias para atender esse cenario
cada vez mais competitivo, semelhanca essa que difere em apenas um quesito: capital
humano.

Dentro de um mesmo segmento é facil observar as diferencas entre as organizagoes,
porém sdo as pessoas que fazem toda diferenga. Pessoas motivadas e comprometidas com o
que fazem, pode definir o sucesso ou o fracasso de uma organizagéo.

Para que isso possa ser utilizado como uma ferramenta que ajuste a percepcéo de
qualquer organizacdo é necessaria que seja criada uma expectativa aos colaboradores com
planejamento de uma politica de cargos, que servirdA como um suporte para estruturar as

contratacdes, 0s treinamentos a serem realizados, o planejamento da forga de trabalho, enfim,
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propiciando condi¢cbes para que o0s colaboradores possam visualizar oportunidades de
ascensdo dentro da empresa.

Desta forma, a empresa deve desenvolver e programar mecanismos que possibilitam
as aplicagOes adequadas das pessoas para que possam contribuir com resultados positivos para
a organizagdo. A descricdo e especificacdo de cargos é uma ferramenta que pretende
estabelecer claramente as tarefas a serem realizadas e apontar o perfil adequado do ocupante
do cargo para que, além dos resultados almejados pela organizacdo possam ser alcangados, o
trabalho também se constitua em fonte de motivagéo e satisfagdo funcional.

Portanto, o objetivo deste artigo é a apresentacdo dos resultados do estudo sobre a
formalizacdo das atribui¢des necessaria para elaboracdo de um sistema de Gestdo de Cargos
na loja de Séo Luiz Calgados LTDA, visto que a elaboragdo da descrigdo e especificagdo de
cargos é um fator relevante para a empresa na retencdo e manutencéo de seus colaboradores,
na atuacdo estratégica e na politica. Destaca-se que os resultados da modelagem e
estruturacdo dos Cargos sdo amplos e podem ser utilizados como base para o recrutamento e
selecéo de pessoal, a identificagdo das necessidades e programas de treinamentos, para o
planejamento da forca de trabalho, para a avaliagdo de cargos e de desempenho, além da

analise sobre os métodos de trabalho, entre outros usos.

2 DESENVOLVIMENTO

Existe a necessidade de dividir as tarefas exercidas, 0s colaboradores da loja estudada
precisam exercer ao certo o que cabe para cada funcdo, a organizagdo gera assim uma forma
de motivar seu colaborador com seu proprio trabalho, fazendo com que o colaborador se cinta
atil pela sua atividade exercida.

Segundo Herzberg citado por Fonte do Saber (2012), a Teoria dos dois fatores de
Frederick Herzberg aborda fatores higiénicos e fatores motivacionais. O primeiro explica que
o tipo de chefia ou superviséo que as pessoas recebem de seus superiores, as condi¢des fisicas
e ambientais de trabalho, as politicas e diretrizes da empresa, o clima de relacdes entre a
empresa e as pessoas que nela trabalham os regulamentos internos, etc.

Contribuem para a satisfagéo ou insatisfacdo dos colaboradores, pois sdo fatores de

contexto e se situam no ambiente externo que cercam o individuo. J& o segundo fator,
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envolvem os sentimentos de crescimento individual, de reconhecimento profissional e as
necessidades de auto reavaliagdo e estdo ligados com aquilo que faz e desempenha.

Herzberg realizou entrevistas com 200 engenheiros e contadores de uma a industria
por nome de Pittsburgh, procurou identificar quais as consequéncias de determinados tipos de
acontecimentos na vida profissional dos entrevistados, visando a determinar os fatores que os
levaram a se sentirem excepcionalmente felizes e aqueles que os fizeram sentirem-se infelizes
na situacdo de trabalho.

Os estudos de Herzberg levaram a conclusdo que os fatores que influiam na
producéo de satisfagdo profissional eram desligados e distintos dos fatores que levaram a
insatisfagdo profissional. Assim, os fatores que causavam satisfacdo estdo relacionados a
propria tarefa, relacdes com o que ele faz, reconhecimento pela realizacdo da tarefa, natureza
da tarefa, responsabilidade, promocéo profissional e capacidade de melhor executa-la. Desta
forma o trabalho em si é o maior fator motivacional que a organizacéo pode proporcionar aos
seus colaboradores.

A administracdo de recursos humanos depende de alguns fatores complexos e que esta
voltada a gestdo de pessoas. Segundo SNAC (1999, p. 28) “a atuagdo dos recursos humanos
deve se propuser a fornecer uma visdo ampla da politica adotada pela empresa, delimitando
quantidades e determinando o que considera qualidade 6tima para o seu pleno funcionamento
num determinado periodo de tempo”.

Estes fatores dizem respeito as estratégias para a contratacdo de pessoas, 0S
treinamentos, a geracéo e o aperfeicoamento de conhecimento e as politicas adotadas pelas
empresas visando propiciar um ambiente de trabalho sauddvel e motivado para os seus
colaboradores. Para Chiavenato (2002, p. 66), “as pessoas e as organizagdes estdo engajadas
em uma complexa e incessante interagdo, as pessoas passam a maior parte do tempo nas
organizacdes das quais dependem para viver e as organizagfes sdo constituidas de pessoas
sem as quais poderiam existir”.

Para isso, é importante e necessario que as empresas desenvolvam de maneira
eficiente o setor de Recursos humanos para que se possa criar em ambiente de trabalho
voltado a satisfacdo dos funcionérios.

Com isso este estudo estd voltado para a gestdo de pessoas, no que se diz respeito a
distribuir as funcbes corretas em cada cargo, adequando a uma estruturacéo eficiente da

organizagao.
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Chiavenato (2008, p. 198), esclarece que “a estrutura organizacional nada mais é do
que a arquitetura de cargos e atividades dispostas de uma maneira racional e logica a fim de
proporcionar uma adequagéo entre a especificacdo vertical, de um lado, e a especificacdo
horizontal do outro. Cada departamento ou visdo é formado por um conjunto de cargos”.

Por isso as empresas devem ter seus cargos estruturados e distribuidos, para que haja
uma organizacao clara entre eles, visto que a arquitetura organizacional é importante para a
organizagdo da empresa em termos de processo produtivo e eficiéncia na comunicacgdo entre
0S Outros setores e 0s cargos.

Para Chiavenato (2008, p. 198) “o desenho dos cargos envolve a especificagdo do
contetdo de cada cargo, dos métodos de trabalho e das relagbes com os demais cargos. Cada
cargo exige certa competéncia de seu ocupante para que seja bem desempenhado. Essas

competéncias variam conforme o cargo, nivel hierarquico € a &rea de atuacdo”.

2.1 Descricdo e andlise dos cargos

Com a descrigdo e especificacdo dos cargos se prové clareza na identificacdo das
habilidades, aptidGes e conhecimento necessarios para o futuro ocupante do cargo. De acordo
com Oliveira (2008, p. 04) “a descri¢do de cargos € um processo que consiste em determinar,
pela observagéo e pelo estudo, os fatores ou elementos que compde a natureza de um cargo e
0 torna distintos dos outros cargos existentes na organizacdo, definindo assim algumas
responsabilidades, principais a uma lista de tarefas que o ocupante do cargo deve
desempenhar”.

Quando se usa a descri¢do de cargos tudo fica mais facil, porque existem critérios
racionais que levam ao desenvolvimento dentro da organizacdo, e também reconhecimento de
forma sistémica e organizada.

Mas a titulacdo é a atribuicdo de titulos aos cargos existentes na organizacdo. Os
titulos tém de estar de acordo com as tarefas que sdo descritas, refletindo a ideia principal do
cargo, alem de serem curto e objetivo (SILVA, 2002).

Em se tratando de descri¢cdo de cargos, normalmente as empresas estdo adotando e
ajustando os cargos de acordo com o crescimento de sua estrutura e o desenvolvimento
profissional de seus funcionérios.

Descrever um cargo é um processo que consiste em determinar os elementos ou

fatores que compde a natureza de um cargo e o que o torna distinto do outro. Segundo Marras
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(2000, p. 97), “descri¢do de cargo € um processo de cintilagdo das informagdes recebidas e
prospectadas no passo anterior da anélise das funcdes, padronizando o registro dos dados de
maneira a permitir um rapido e fécil acesso aos contornos de cada um dos cargos da
empresa”.

Por isso, a descricdo de cargos ajuda a entender como estd posicionado o cargo
hierarquicamente na estrutura da empresa, a sua relacdo com os demais cargos, e também as
tarefas, funcdes e responsabilidades do ocupante do cargo. Para Chiavenato (2004, p. 242), “a
descricdo de cargos é um processo que consiste em enumeras as tarefas ou atribuicbes que
compdem um cargo e que o torna distinto de todos os outros cargos existentes na
organizagao”.

Enquanto na descricdo de cargos séo definidos os aspectos intrinsecos como o titulo da
posicdo do cargo no organograma da empresa, onde contam a subordinagéo, a superviséo, e a
comunicagdo, e a comunicagdo colateral, além do contetdo do cargo que se refere as tarefas e
as atribuicbes; na especificacdo de cargos apresenta 0s aspectos extrinsecos que estdo
relacionados aos fatores de especificagdo do cargo. Analisar um cargo € estudar as atribuicoes
e as responsabilidades do cargo exigidas pelo cargo para seu desempenho adequado.

Estes fatores de especificagdo dizem respeito aos requisitos:

e Mentais: instrucdo, experiéncia, iniciativa, aptiddes;

¢ Fisicos: esforco fisico e concentracdo que o0 cargo exige;

¢ Responsabilidades envolvidas: responsabilidades além de seu desempenho e das

atribuices normais do cargo; e

e Condigdes de trabalho: ambiente de trabalho e os riscos envolvidos.

Os resultados das andlises de cargos sdo relacionados e da origem a um documento
denominado especificacdo de cargo. Conforme Araujo (2006, p. 62) “especificacdo do cargo é
a etapa caracterizada pelo relato dos requisitos, responsabilidades e esforcos necessérios a
pessoa que ird ocupar o cargo”.

A descricdo e andlise de cargo € uma importante ferramenta administrativa de
Recursos humanos, e que pode ser utilizadas como base para o recrutamento e selecéo,
planejamento de carreira e demais aplicagdes no setor de Recursos humanos. Além disso,
podem ser utilizadas como forma de propiciar nas pessoas expectativas positivas de

crescimento profissional de trabalho e motivagéo.
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3 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

Pode-se classificar esta pesquisa como de proposigéo de planos, no qual os cargos da
empresa de calgados S&o Luiz Ltda. foram analisados e avaliados para que fosse proposto um
plano mais contundente e eficaz de descrigdo de cargos compativeis com cada funcéo.

A pesquisa quantitativa é indicada quando o proposito do projeto é propor ou melhorar
a qualidade de um plano, por isso foi utilizada uma abordagem qualitativa neste trabalho,
utilizando-a para a avaliagéo dos cargos e definicdo de suas fungdes.

Como parte do planejamento da pesquisa de campo foi realizada pesquisa
bibliogréafica, com consulta para materiais bibliogréaficos para a obtengdo de dados tedricos de
cunho cientifico, necessarios para a compreensdo do conhecimento da &rea temaética
administrativa e de gestdo de pessoas, além de estudo exploratério, onde se procura obter 0s
primeiros contatos com a situagdo a ser pesquisadas e um melhor conhecimento sobre o
objeto em estudo levantado e hipéteses a serem confirmadas. Mattar (2001, p. 20) classifica o
levantamento de fontes secundérias como o0s que compreendem o “levantamento
bibliogréfico, levantamento documentais, levantamento estatistico e levantamento de pesquisa
realizada”.

A abordagem da pesquisa caracteriza-se por ser essencialmente quantitativa. A
pesquisa qualitativa que € realizada através de entrevistas individuais ou discussfes em grupo
0 que resulta na identificagdo de pontos comuns e distintos presentes na amostra escolhidas.
Segundo Samara e Barros (2004, p. 31) o estudo descritivo do caso, ou pesquisa qualitativa,
tem como caracteristica principal compreender as relaces de consumo em profundidade (...)
este estudo procura identificar as motivagdes de consumo em um aspecto realistas”. No total,
foram pesquisados os quatro Cargos da Empresa de Calgados Sdo Luiz Ltda., sendo sete

funcionérios dispostos no quadro 1.

Quadro 1: Sugestdes de cargos e vagas

Cargo Vagas

Gerente geral 1 funcionario
Caixa 1 funcionario
Vendedora 4 funcionério
Zeladora 1 funcionario

Fonte: Dados secundarios, 2012.
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Depois de levantados e pesquisados os dados secundérios é preciso que se faca a
coleta dos dados primarios. Mattar (2001, p. 48) informa que “dados primérios sdo aqueles
que ndo foram antes coletados, estando ainda em pose dos pesquisadores, e que sdo coletados
com o proposito de atender as necessidades especificas da pesquisa em andamento. As fontes
béasicas de dados primarios séo pessoas que tem séo informacdes sobre 0 assunto pesquisado”.

Neste estudo utilizou-se a entrevista com perguntas abertas visto que as informagdes
requeridas sdo de carater qualitativo e a entrevista de forma a complementar informaces
faltantes ou para esclarecimento de ddvidas. Os questionarios da entrevista foram entregue
pessoalmente com explicacfes e estabelecidos o prazo para entrega. A aplicacdo do
questionério iniciou-se em 23 de julho a 27 de julho de 2012. O periodo da andlise foi de trés
semanas. Os questionarios foram entregues para sete funcionarios dos diferentes cargos, apds
a entrega do questionario, além de conversa informal com os socios gerentes, com o intuito de
levantar demais informacdes importantes e inerentes ao funcionamento da empresa e
certificagdo quanto aos dados levantados.

Apbs a analise de cargos, identificou-se a necessidade de abrir mais dois cargos na
organizacdo, para atender as demandas e expansdo organizacional, conforme demonstra o

quadro 2.

Quadro 2: Sugestdes de cargos e vagas

Cargo Vagas
Gerente de vendas 1 funcionario
Crediarista 1 funcionario

Fonte: Dados secundarios, 2012.

Ha grande sustentabilidade das propostas do planejamento estratégico de recursos
humanos, ao logo do periodo analisado, tendo contribuido para a melhoria do desempenho
dos colaboradores, e consequentemente das atividades, aumentando a competitividade da

empresa, o que se reflete nos indicadores financeiro.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O método de coleta de dados utilizados para identificar a situacdo dos processos
administrativos e as tarefas desenvolvidas, bem como todos os fatores para elaboragdo de
descricdo e analise de cargos foi o questionario. Diante da situagdo atual apuraram-se 0s
seguintes resultados.

Identificou-se que na loja de Calgados S&o Luiz Ltda. os cargos eram classificados de
acordo com as folhas de pagamentos onde se possuia somente as fun¢bes de supervisor e
balconista. Além disso, havia a falta de definicdo de hierarquia existente entre as funcdes,
bem como a dificuldade dos prdprios funcionarios em colocar no papel as suas fungdes ou
atribuices e as responsabilidades inerentes as etapas executadas em suas fungdes.

Ap0s a pesquisa iniciou-se o processo de reestruturacdo dos cargos na empresa. Para a
melhor organizacdo e o estabelecimento da hierarquia na empresa foi elaborado um
organograma dos cargos existentes na organizacgdo, ja que a organizacdo nao possui um
organograma formalizado, e também se procurou identificar os cargos necessarios e ja
desempenhados pelos funcionérios, onde obteve como resultado os cargos demonstrados no
organograma (figura 1).

Figura 1: Organograma

Geréncia de
Vendas

Vendedoras

Fonte: Registro da empresa, 2012.

Apos a identificacdo dos cargos fez-se a anélise das responsabilidades, habilidades e
competéncia, 0s aspectos intrinsecos e extrinsecos de cada um separadamente, montando as
fichas de descrigéo e especificacao se cargos.

Conforme dados fornecidos pela empresa, e questionario entregue as colaboradores, 0

quadro de funcionarios atual da Loja de Calgados Sdo Luis Ltda. é composto por 7
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funcionérios e 2 socios-proprietarios. Na empresa existem cargos definidos, mas existem e
funcbes que sdo exercidas de forma incorreta. Dos sete funcionérios, uma realiza atividades
voltadas ao caixa, pedidos, faturamentos, emissdo de notas fiscais, entre outras. Quatro
funcionarias realizam atividades de vendas, balconista de crediario, atendimento aos clientes.
Uma funcionaria esta ligada principalmente as atividades de limpeza, cafezinho, organizacdo
das se¢des de roupa e calgados, porém auxilia também ao atendimento ao telefone quando
necessario. Ha também um gerente geral que exerce a funcdo de compras e conferéncia de
mercadorias, estoque, recebimento e envio de notas fiscais, holerite, atestados médicos de
funcionério ao contador da empresa.

Dessa forma, as atividades sdo realizadas praticamente por todos os funcionarios
sendo distribuidas por prioridade conforme necessidade do setor e disponibilidade do
funcionério.

Como ndo hé distribuicéo de funcdes, ocorre também falta de pré atividade, pois como
vérias pessoas fazem a mesma coisa, muitas vezes uma pessoa deixa de fazer alguma
atividade por saber que outra pessoa também tem capacidade de fazer, ou seja, uma espera
pela iniciativa da outra, assim a loja sofre reflexos na qualidade de vendas e no atendimento
que acaba sendo falho.

Com base no diagnostico realizado, estudou-se a situacdo atual da loja, a fim propor a
estruturagdo do sistema de cargos para melhor distribuicéo das tarefas.

Dessa forma, sugere-se a divisdo das atividades por meio de 4 (quatro) cargos, 0S
quais estdo subdivididos conforme demonstrado no quadro I.

Na sequéncia, apresentam-se as descri¢des e especificages dos cargos.

Quadro 1: Descricdo e especificagdo de cargo- Gerente Geral

Descricado e especificacdo de cargo- Gerente Geral

Nome da Empresa: Calgados S&o Luis Ltda.

Departamento: Administrativo

Cargo: Gerente Geral

Nivel: Geréncia

Subordinacao: Proprietarios da loja

Supervisdo: Area Administrativa e vendas

Comunicagdes colaterais: Dep. Administrativo e quando criado o Dep. de Vendas e
Crediario.

Local: Loja/Comércio — Cidade de Toledo-PR

Descri¢do Sumaria:

Gerencia todas as atividades da loja Vestuario Sdo Luis Ltda, negocia compras de produtos e
artefatos oferecidos pela loja e estabelece o limite maximo de descontos compras diversas de
bens moveis e de materiais de consumo. Admite e demite funcionérios.
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Atividades:

Participar da gestdo empresarial, desenvolvendo atividades e dando assessoria a éarea
administrativa.

Planejar, dirigir e controlar as atividades de gestdo de pessoas na loja.

Dirigir, organizar e controlar os servicos de comercializacdo de produtos, para assegurar
condicGes de vendas que atendam os objetivos e aos interesses da organizacao.

Negociar e efetivar compras de calgados, ou equipamentos que forem necessarios para o0
andamento do trabalho realizado na loja.

Analisar as necessidades, preparar recomendagdes, avaliar e acompanhar os resultados
obtidos.

Participar na elaboracdo de normas e procedimentos especificos para as atividades de sua
responsabilidade.

Acompanhar acordos e dissidios sindicais.

Representar a empresa nas relagdes e 6rgdos oficiais, assim que necessario.

Participar de reuniGes de diretoria para elucidacdo de davidas quanto a administragéo.

Exercer outras atividades correlatas.

Especificagdo do cargo:

Requisitos Mentais:

Instrucdo: Superior completo, na area de Administracao.

AptidGes: Espirito de iniciativa, objetividade, responsabilidade, atencdo concentrada,
personalidade dinamica, capacidade de planejamento e analise, agilidade, capacidade de
cooperacdo e colaboragdo, capacidade para adaptar-se a novas situacées.

Requisitos Fisicos:

Esforco fisico: Esporadico, leve, executas tarefas como, andar, estar de pé, ouvir, falar,
observar, sendo que fica maior parte do tempo sentado.

Esforco mental: Realizar tarefas que exigem um esforco mental e visual de razoavel
intensidade durante grande parte da jornada de trabalho.

Responsabilidades envolvidas:

Contato: Contatos internos e externos frequentes com funcionarios sobre assuntos de alguma
importancia atuando com habilidade para evitar maus entendimentos, por escrito,
pessoalmente ou por telefone, e com fornecedores e clientes sobre compras e vendas.
Material: Efetuar faturamento sem perspectiva de poder pagar, ou venda sem garantia de
recebimento, responsabilidade entdo consideravel repercutindo na economia da empresa.
Autonomia: Exercer supervisdo imediata e frequente: diaria. Por iniciativa propria como
planejar, comprar, vender, contratar e demitir pessoal.

Métodos e processo/informacdes confidenciais: Revelar segredos que acarretam prejuizo
vitais a empresa como: mudangas organizacionais ou administrativas ainda ndo realizadas,
informac0es referentes a negocios da empresa e de seus membros, informacdes reveladas em
contatos telefénicos e pessoais e avaliacdo de desempenho de empregados e seus salarios e
assuntos legais diversos.

Riscos e Condigdes de Trabalho:

Fisicos: Ruido, atacando o aparelho auditivo tem como danos a salde perca de audicdo,
doencas no ar (gripe) (conjuntivite).

Quimicos: Po6 organico de cereais, prejudicando vias respiratorias e dérmica, causa danos a
salide como doencas pulmonares e da derme.

Bioldgicos: Micro-organismos, parasitas e bactérias.

Ergondmicos: Postura inadequada, afetando a coluna vertebral, causando danos a salde como
lombalgias e iluminacdo e ofuscamento.

Acidentes: Dificilmente ocorre, Colisdo no transito, quedas e tropecos, vindo a fraturar todo
corpo, tem como danos a salde fraturas e entorses.

Ambiente: Interno, piso ceramico, parede em alvenaria, iluminacdo artificial e fluorescente,
ventilagdo natural e artificial, pouca poeira e ruido.

Fonte: Entrevista, 2012.
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Quadro 2: Descricdo e especificagéo de cargo- Caixa

Descricao e especificacdo de cargo- Caixa

Nome da Empresa: Calgados S8o Luis Ltda

Departamento: Financeira

Cargo: Caixa

Nivel: Administrativo- financeiro

Subordinacéo: Gerente Geral

Supervisao: N&o ha.

Comunicagdes colaterais: contatos internos (funcionarios)

Local: Loja/Comércio — Cidade de Toledo-PR.

Descri¢do Sumaria:

Cuidar dos processos de caixa, envolvendo: manuseio de numerarios, execucdo de pagamentos,
conferéncias de recebimentos, preparacdo e apresentacdo de relatorios diarios; seguindo normas e
procedimentos estabelecidos. Controlar e zelar as entradas e saidas diarias ocorridas no caixa na loja.

Atividades:

Executar tarefas relacionadas ao manuseio de numerario e/ou outras espécies, a partir de normas e
orientacdes estabelecidas.

Controlar o movimento de entrada e saida de pagamentos.

Conferir categorias de tickets das mercadorias, de acordo com faixas de pregos.

Efetuar pagamentos diretamente ao credor ou através de agéncias bancérias.

Manter controle de cada evento, através de conferéncias do valor a ser pago ou recebido, dando
ciéncia de que a conferéncia foi realizada.

Preparar e apresentar relatorio diario, ou qualquer que seja o periodo estabelecido, devidamente
documentado, dos eventos ocorridos.

Zelar pela guarda, conservacdo, manutencdo e limpeza dos equipamentos, instrumentos e materiais
utilizados, bem como do local de trabalho.

Executar outras tarefas correlatas, conforme necessidade.

Preparar e apresentar relatorio diario, ou qualquer que seja o periodo estabelecido, devidamente
documentado, dos eventos ocorridos.

Executar tarefas que requeiram alguma experiéncia para aplicacdo de rotinas diferenciadas e relativas
a varias situacdes especificas da area de atuacdo.

Participar do treinamento assim gue necessario.

Especificacdo do cargo:

Requisitos Mentais:
Instrucéo: 2°grau completo.
Aptiddes: Rapidez e agilidade, facilidade e habilidades com nlmeros.

Requisitos Fisicos:
Esforco fisico: Nao ha.
Esforco mental: Atencéo.

Responsabilidades envolvidas:

Contato: Contatos com todas as areas internos e clientes.
Material: Computador, impressora, calculadoras, caixa.
Autonomia: Cobranca ao cliente.

Métodos e processo/informac6es confidenciais: Nao ha.

Riscos e Condigdes de Trabalho:

Fisicos: Doencas de fala, estresse, doencas no ar (gripe, conjuntivite).
Quimicos: inexistentes.

Bioldgicos: Micro-organismos, parasitas e bactérias.

Ergondmicos: Postura inadequada, tempo excessivo sentada.
Acidentes: N&o ha.
Ambiente: Loja no geral.

Fonte: Entrevista, 2012.
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Quadro 3: Descricdo e especificagdo de cargo- Vendedor

Descricao e especificacio de cargo - Vendedor

Nome da Empresa: Calgados S8o Luis Ltda

Departamento: Vendas

Cargo: Vendedora (0)

Nivel: Atendimento ao cliente- vendas

Subordinacéo: Gerente Geral

Supervisao: N&o ha.

Comunicagdes colaterais: contatos internos (funcionarios)

Local: Loja/Comércio — Cidade de Toledo-PR.

Descri¢do Sumaria:
Oferecer os produtos disponiveis na loja, de forma objetiva e clara aos clientes.

Atividades:
Auxiliar os clientes na escolha dos artigos e indicando-lhes as condigdes de compras;
Apontar caracteristicas e vantagens de cada produto demonstrando 0s mesmos;
Indique precos, as condi¢Bes de crédito, os descontos possiveis e forma de entrega de
mercadorias, ou troca;
Proceder os calculos de acordo com os volumes de vendas, efetuar o fechamento das
vendas;
Registrar os pedidos, preencher formularios, e encaminhar as secdes correspondentes;
Concretizar vendas por correspondéncia ou telefone, podendo cobrar a importancia
das vendas;
Embalar os produtos se assim desejar o cliente;
Prestar informacdo ao publico, referente a itinerarios, horarios, precos, promogdes,
duracdo de promogoes, juros e valores de parcelas;

Especificacdo do cargo:

Requisitos Mentais:
Instrucéo: 2°grau completo.
Aptiddes: Agilidade, carisma, paciente, conhecimento da moda, conforto do produto.

Requisitos Fisicos:

Esforco fisico: Subir e descer escadas para o alcance de sapatos no depdsito, ficar
muito tempo de pé as vezes em posicdo errada.

Esforco mental: Concentracao.

Responsabilidades envolvidas:
Contato: Contatos com todas as areas internos
Material: Produtos oferecidos pela loja.
Autonomia: Forma de abordagem ao cliente.
Meétodos e processo/informac6es confidenciais: Nao ha.

Riscos e Condigdes de Trabalho:
Fisicos: Doencas de fala, doencas no ar (gripe) (conjuntivite).
Quimicos: inexistentes.
Bioldgicos: Micro-organismos, parasitas e bactérias.
Ergondémicos: Postura inadequada, tempo excessiva em pé.
Acidentes: Quedas de escadas.
Ambiente: Loja no geral.

Fonte: Entrevista, 2012.
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Quadro 4: Descricdo e especificagdo de cargo- Caixa

Descricao e especificacdo de cargo- Zeladora

Nome da Empresa: Calgados S8o Luis Ltda

Departamento: Limpeza

Cargo: Zeladora

Nivel: Limpeza do ambiente

Subordinacao: Proprietarios da loja

Supervisao: N&o ha.

Comunicagdes colaterais: contatos internos(funcionarios)

Local: Loja/Comércio — Cidade de Toledo-PR.

Descri¢do Sumaria:
Zelar pela limpeza e higiene, lavar vidros das vitrines, janelas e fachada. Limpar das
instalacGes, acessorios, equipamentos e utensilios dos mesmos.

Atividades:

Efetuar a limpeza e manter em ordem os locais e salas pertencentes a loja, varrendo,
tirando o p6 e encerrando, limpando e lustrando méveis.

Providenciando o material e produtos necessarios a manutencdo das condig¢fes de
conservagdo e higiene requeridas.

Manter o local limpo e organizado para a venda e exposicéo das roupas e calcados.

Zelar pelas condicdes e de acondicionamento de lixo, conforme normas da vigilancia
sanitaria.

Coletar o lixo, recolhendo-o e depositando na lixeira.

Preparar e servir o chd, café, sucos e lanches.

Manter a copa da cozinha sempre organizada e limpa.

Lavar a fachada, vidracgas e portas.

Limpar o ch&o, banheiros.

Fazer a limpeza dos armarios, freezer, escritorio, ambiente de atendimento ao publico.

Zelar pela manutencdo de todo o material de todo o material e produtos utilizados na
limpeza e higienizagéo da loja.

Executar atividades correlativas a critério do superior imediato.

Especificagdo do cargo:

Requisitos Mentais:
Instrucéo: 1°grau.
Aptiddes: Agilidade, senso de limpeza, visualizacdo de trabalhos a serem feitos.

Requisitos Fisicos:
Esforco fisico: Forcar braco, perna, mente.
Esforgo mental: Concentracéo.

Responsabilidades envolvidas:
Contato: Contatos com todas as areas internas.
Material: Oferecidos pela empresa.
Autonomia: Geralmente se trabalha sozinha faz café nessa érea.
Meétodos e processo/informacdes confidenciais: Nao ha.

Riscos e Condigdes de Trabalho:
Fisicos: Doencas de pele, doencas no ar (gripe) (conjuntivite).
Quimicos: Produtos quimicos de limpeza.
Bioldgicos: Micro-organismos, parasitas e bactérias.
Ergondmicos: Postura inadequada, esforgos repetitivos.
Acidentes: Quedas de escadas ou de pisos que estejam molhados ou escorregadios
Ambiente: Loja no geral.

Fonte: Entrevista, 2012.
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Os resultados obtidos através das Fichas de descricdo e especificacdo dos cargos
existentes s6 foram possivel através do questionario, entrevista e conversas com 0S
proprietérios da loja Calcados S&o Luiz Ltda.

Aplicou-se um questionario para todos os funcionarios, nos quais pouco se conseguiu
resultados, visto que muitos estavam com dificuldades de colocar suas tarefas e atribui¢es no
papel, e outros ndo sabiam ao certo suas responsabilidades, ou seja, muitas respostas ficaram
incompletas.

Para corrigir esta falha aplicou-se também a entrevista, que foi realizada atraves de
uma conversa informal com todos os funcionéarios individualmente na hora do cafezinho, onde
se obteve clareza e complementagéo dos dados.

Apos a aplicagdo dos questionarios e das entrevistas e com suporte de referencial
tedrico iniciou-se o processo de montagem das fichas de descri¢do e analise dos cargos. Apds
o término da elaboragdo das fichas, apresentou-se a necessidades de incorporar, excluir ou
definir atribuicBes e tarefas inerentes aos cargos definidos, discussdo a acertos necessarios

para cada cargo, bem como a definicéo de estrutura da empresa no organograma dos cargos.

4.1 Sugestdes

Apos a entrevista e discussdo com o0s proprietérios obtive-se o resultado final com a
pesquisa e a definicdo das fixas de descricdo e andlise de cargos, ja apresentado acima.

E com as fichas definidas sugeriu-se ao proprietario da empresa em promover uma
reunido com um café da manhd, onde foram expostas todas as mudangas e apresentado o
organograma que foi fixado na entrada da empresa e especificagcdo para cada colaborador o
seu novo cargo bem definidos e suas atribuigdes, tarefas e responsabilidades.

Também foi sugerida a criacdo futura de dois novos cargos, conforme ja citado acima.

Segue a descricdo destes cargos com os ajustes realizados.
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Quadro 5: Descricdo e especificagéo de cargo - Gerente de Vendas

Descricao e especificacdo de cargo- Gerente de Vendas

Nome da Empresa: Calgados S8o Luis Ltda

Departamento: Administrativo

Cargo: Gerente de vendas

Nivel: Geréncia

Subordinacao: Proprietarios da loja

Supervisao: Crediario, vendas, caixa.

Comunicagdes colaterais: contatos internos (funcionarios)

Local: Loja/Comércio — Cidade de Toledo-PR.

Descri¢do Sumaria:

Gerencia equipes de colaboradores que atuam nos processos de venda, armazenagem e
movimentagdo dos produtos oferecidos pela loja; responde pelos resultados comerciais da
empresa. Necessita conhecer suficientemente a sua atividade, para que possa gerenciar com
respeito e lideranca.

Atividades:

Liderar, motivar e desenvolver a sua equipe, levando- a a se comprometer e caminhar
para que os objetivos e as acdes estabelecidas no planejamento estratégico sejam cumpridos.

para se comunicar e negociar.

Planejar e avaliar estratégias de vendas., considerando os mix de marketing, produto,
preco, promocao e praca.

Estruturar, organizar e distribuir sua equipe de vendas.

Promover constantes treinamentos técnicos e de produtos com a sua equipe.

Gerenciar as despesas do departamento, evitando desperdicios e gastos desnecessarios.

Aplicar pesquisas com clientes referentes a sua satisfagdo com a qualidade de nosso
atendimento.

Programar agdes de relacionamento com os clientes visando um melhor feedback das
necessidades de cada um.

Especificagdo do cargo:

Requisitos Mentais:
Instrucéo: Superior completo, na area de Gestdo Comercial.
Aptiddes: Habilidades em gerenciar e lidar com pessoas, saber sair de situagdes
inesperadas com agilidade e capacidade de correr riscos, e implementar ideias, visando
aumento de negdcios.

Requisitos Fisicos:

Esforco fisico: Nao ha.

Esforco mental: Iniciativa necessaria, concentracdo, solucdo de problemas, tomada
de deciséo.

Responsabilidades envolvidas:
Contato: Contatos com todas as areas internos e externos (clientes e fornecedores).
Material: Autonomia oferecida pela loja.
Autonomia: Verificar se as metas estdo sendo cumpridas
Meétodos e processo/informac6es confidenciais: Nao ha.
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Riscos e Condigdes de Trabalho:
Fisicos: Doencas no ar (gripe) (conjuntivite).
Quimicos: nenhum.
Bioldgicos: Micro-organismos, parasitas e bactérias
Ergondmicos: Postura inadequada, esforgos repetitivos.
Acidentes: Quedas - dificilmente ocorre.
Ambiente: Loja no geral.

Fonte: Elaborado pelas autoras, 2012.

Quadro 6: Descricdo e especificagéo de cargo - Crediarista

Descricdo e especificacdo de cargo- Crediarista

Nome da Empresa: Calgados Sdo Luis Ltda.

Departamento: Crediario.

Cargo: Crediarista.

Nivel: Atendimento ao cliente, vendas.

Subordinacdo: Gerente de vendas.

Supervisao: N&o ha.

Comunicagdes colaterais: contatos internos (funcionarios) e clientes.

Local: Loja/Comércio — Cidade de Toledo-PR.

Descri¢do Sumaria:

Orientar os clientes, nas formas de pagamentos, quanto aos juros e nimeros de
parcelas.

Agilidade no atendimento ao publico.

Atividades:
Manter contatos diarios com clientes, através de telefone, fax, e-mail.
Realizar cobrancas.
Atualiza ficha cadastros.
Organizar arquivos.
Apresentar relatorios diarios.
Participar de treinamentos e palestras.
Imprimir carnés de pagamentos.

Especificacdo do cargo:

Requisitos Mentais:

Instrucéo: 2°grau completo.

Aptiddes: Agilidade, facilidade de relacionamento com o publico, concentracéo,
dedicacdo.

Requisitos Fisicos:
Esforco fisico: Muito pouco com relagdo aos arquivos.
Esfor¢co mental: Facilidade de guardar nimeros, valores, nomes.

Responsabilidades envolvidas:

Contato: Contatos com todas as areas internas e externos (clientes) .

Material: Ferramentas de trabalho oferecidas pela loja, como computadores,
calculadora, arquivos, painéis de anotacgdes.

Autonomia: Realizar cobrangas diarias.

Métodos e processo/informacdes confidenciais: Ficha de cadastro de clientes e
créditos fornecidos (valores, formas de pagamentos).

Riscos e Condigdes de Trabalho:
Fisicos: Doencas no ar (gripe) (conjuntivite).
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Quimicos: Nao ha.
Bioldgicos: Micro-organismos, parasitas e bactérias.
Ergondémicos: Postura inadequada ao sentar, esforgos repetitivos (digitagao).
Acidentes: Quedas - dificilmente ocorrem, quedas e tropecos.
Ambiente: Loja no geral.
Fonte: Elaborado pelas autoras, 2012.

5 CONCLUSAO

Através deste estudo de caso buscou-se atingir 0s objetivos propostos na pesquisa. Os
objetivos deste estudo estdo focados na elaboracdo da descri¢do e especificacdo dos cargos
dos funcionarios da Loja Calgados S&o Luiz, visando a identificagdo, nomeagdo e estruturagao
dos cargos. Além da descricdo e enumeragdo das tarefas e as atribuicBes de cada cargo
identificado bem como a andlise dos cargos, através de detalhamento referente ao que o cargo
exige do seu ocupante em termos de conhecimento, habilidades e capacidades para que possa
desempenha-los adequadamente. E por fim a apresentacdo fichas oficiais de descricdo e
analise de cargos aos proprietarios e os colaboradores.

Portanto, pode-se afirmar que os objetivos propostos foram atendidos. Além dos
objetivos atingidos obtiveram-se resultados positivos tanto para a empresa quanto para 0s
funcionérios.

Para a empresa este estudo propiciou maior organizagdo em sua estrutura de cargos
através do organograma de cargos. A empresa passou a adotar a ficha de descri¢do e andlise
de cargos como requisitos para atribuir tarefas e responsabilidades de seus funcionarios. Além
disso, as fichas também serdo utilizadas para selecdo e contratacdo de novos funcionérios.
Outros fatores de mudancas é que as folhas de pagamento dos funcionérios estdo sendo
ajustadas de acordo com seu cargo definidos e os salérios adequados.

J& para os funcionarios os aspectos positivos se referem & definicdo das atribuicdes,
tarefas e responsabilidades de cada um propiciando maior organizagédo e sequéncia das tarefas
executadas. Outro fator diz respeito ao ajuste dos cargos e o0 ajuste salarial em folha de
pagamento, bem como no estabelecimento do crescimento profissional, dentro da empresa,
voltado para a nova estrutura hierdrquica estabelecida.

O resultado final sdo pessoas certas nos locais certos, com responsabilidades,
desempenhando suas fungdes adequadamente como valorizacdo e reconhecimento por parte

da empresa.
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INSERCAO DOS MENORES E JOVENS APRENDIZES NO MERCADO DE
TRABALHO: UM ESTUDO DE CASO NO SENAI TOLEDO

LIMBERGER, Lucinéia Regina
SILVEIRA, Aline Dario

RESUMO

A aprendizagem tem como compromisso a formagdo que sera oferecida aos menores e jovens
para prepara-los para atuar no mercado de trabalho, gerando condi¢des de que 0os mesmos
ingressem em qualquer empresa, proporcionando as competéncias para melhor desenvolver o
perfil profissional qualificado que as empresas tanto almejam para se tornarem ainda mais
competitivas num mundo onde a capacitacdo técnica e o desenvolvimento das habilidades
interpessoais sdo cada vez mais valorizadas. Metodologicamente, é uma pesquisa descritiva,
que tem na pesquisa bibliogréfica fonte de dados secundarios e na pesquisa de levantamento a
fonte em dados primérios. A populacéo € formada por 144 menores aprendizes, sendo que 85
participaram da pesquisa, obtendo-se 59% de retorno. Como principais resultados podem ser
apontados um grande indice de aprendizes que avaliaram seu desempenho profissional de
forma satisfatoria na maior parte dos itens mencionados, e em apenas trés — lideranca, pro
atividade, inovacado/criatividade - consideraram necessario investir em melhorias no seu
desenvolvimento profissional.

PALAVRAS-CHAVE: aprendizagem; empresas; perfil profissional.

1 INTRODUCAO

A aprendizagem industrial é uma importante estratégia de geracdo de oportunidade de
formacéo e emprego para os jovens e de renovacdo dos quadros de pessoal qualificado das
empresas industriais. Atende as demandas da indUstria e dos jovens em matéria de educagao
profissional.

O modelo de inser¢édo de jovens no mercado de trabalho pela aprendizagem cria
oportunidades cria oportunidades tanto para o aprendiz quanto para as empresas, pois prepara
0 jovem para desempenhar atividades profissionais e ter capacidade de discernimento para
lidar com diferentes situages no mundo do trabalho e, a0 mesmo tempo, permite as empresas
formarem méao de obra qualificada, cada vez mais necessaria em um cenario econémico em
permanente evolucdo tecnoldgica. A aprendizagem ndo se limita a um mero cumprimento de

imposicéo legal.
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A formaco técnico-profissional deve ser constituida por atividades tedricas e praticas,
organizadas em tarefas de complexidade progressiva, em programa correlato as atividades
desenvolvidas nas empresas contratantes, proporcionando ao aprendiz uma formagao
profissional béasica. Essa formacéo realiza-se em programas de aprendizagem organizados e
desenvolvidos sob orientacdo e responsabilidade de instituicbes formadoras legalmente
qualificadas.

O aprendiz é o jovem com idade entre 14 e 24 anos, matriculado em curso de
aprendizagem profissional e admitido por estabelecimentos de qualquer natureza que possuam
empregados regidos pela CLT. A matricula em programas de aprendizagem deve observar a
prioridade legal atribuida aos Servigos Nacionais de Aprendizagem e, subsidiariamente, as
Escolas Técnicas de Educagdo e as Entidades sem Fins Lucrativos (ESFL) que tenham por
objetivo a assisténcia ao adolescente e a educacgdo profissional, registradas no Conselho
Municipal dos Direitos da Crianca e do Adolescente (CMDCA), em se tratando de aprendizes
na faixa dos 14 aos 18 anos.

Em relacdo aos aprendizes com deficiéncia, ndo se aplica o limite de 24 anos de idade
para sua contratagao.

Por se tratar de norma de natureza trabalhista, cabe aos Ministérios do Trabalho
(TEM) e da Educacdo (MEC), fiscalizar o cumprimento da legislagédo sobre a aprendizagem,
bem como dirimir as davidas suscitadas por quaisquer das partes envolvidas.

De fato, pode-se considerar a aprendizagem como estratégia da maior relevancia, que
traz beneficios, presentes e futuros, para a populagdo, para as empresas, para a sociedade e
para o pais (SENAI, 2010).

Durante 22 anos de trabalho, o SENAI de Toledo, formou mais de 52.000 (cinquenta e
dois mil) alunos em cursos de qualificacdo profissional e treinamentos realizados na escola ou
in company, nos cursos Técnicos Pds-Medios e nos cursos de Aprendizagem Industrial.

A unidade de Toledo desenvolve cursos nas areas de Metalmecanica, Automobilistica,
Eletroeletronica, Confeccdo e Vestuério, Automacdo Industrial, Seguranca do Trabalho,
Gestdo Industrial, Alimentos e Bebidas, Refrigeracdo e Climatizagdo, Construgdo Civil e
Gréfica, sempre tendo em vista a empregabilidade e, quando necessério, a reconversao
profissional dando énfase aos aspectos de dignidade e cidadania.

Novos equipamentos, técnicas e tecnologias de ponta fazem com que o ensino passe a
ser visto como um importante fator de modernizagéo e aprimoramento do parque industrial

brasileiro.
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Além de investimentos em novas maquinas, instalacbes e equipamentos, as industrias
necessitam também de méo de obra qualificada. A importancia do saber e do saber fazer,
assim como as novas responsabilidades e 0 manuseio de equipamentos complexos, conduzem
a uma nova relagdo entre o homem e os aparelhos eletronicos.

Empresas que se modernizam precisam contar com trabalhadores treinados, de maior
escolaridade e, por isso, possuidores das habilidades intelectuais exigidas pelas inovagdes
introduzidas na producdo industrial. Tomar decisdes, estar preparado para as mudangas,
compreender os fundamentos técnicos do trabalho e as relacbes que existem entre o trabalho e
o0 individuo que o desenvolve e o conjunto da unidade produtiva, fazem com que se torne
imprescindivel ter uma boa base de conhecimento e educag&o.

Desta forma, coloca-se o seguinte problema de pesquisa: Como os aprendizes avaliam
seu desempenho profissional considerando os valores aprendidos no SENAI?

Portanto, este artigo tem o objetivo de apresentar os resultados com 0s menores
aprendizes do SENAI de Toledo sobre a avaliagdo que fazem do seu desempenho

profissional.

2 TRABALHO APRENDIZ

Pretende-se, com este trabalho, ressaltar a importancia de que a entrada de
adolescentes e jovens no mundo do trabalho deve comecar pelos caminhos da educagdo, a
partir da sua formagéo e acumulacdo de conhecimentos, no qual a profissionalizagdo ocorre
como um processo de preparacdo inicial para a transformacdo desses adolescentes e jovens
em futuros profissionais. Para destacar a relevancia do tema e toda sua amplitude, aborda-se
brevemente a historia da aprendizagem, a lei do menor aprendiz, a relagdo SENAI/Empresa, e
as qualidades avaliadas nos menores e jovens aprendizes para sua insercdo no mercado de
trabalho.

2.1 Aprendizagem, Lei do Menor Aprendiz e relagéo Senai/empresa

A aprendizagem, desde os seus primordios na Idade Média, foi uma solucdo adotada
para a transmissdo das técnicas de cada oficio e de preparacdo de novos artesdos demandados
nas cidades e nos campos. Cada mestre mantinha tantos aprendizes, familiares ou por

indicacdo de parceiros e amigos, que, a0 mesmo tempo, produziam e, de forma assistematica,
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aprendiam até que alcancassem o status de oficial ou de novo mestre. E, dessa forma, o ciclo
se realimentava indefinidamente, provendo carpinteiros, pedreiros, canteiros, ferreiros,
armeiros, tecel@es, seleiros e outros artifices, tudo sob 0 manto protetor das corporagdes de
oficios.

Esse modelo permaneceu inalterado praticamente até a revolugdo industrial no século
XVIIL.

Com a industrializagdo, as nacdes europeias, com longa tradicdo de aprendizagem
profissional, foram introduzindo, gradativa e juntamente com a aprendizagem no proprio local
de trabalho, a formacdo metddica em ambientes especificamente organizados para as
atividades de ensino. Essa mudanga ocorreu seja por razdes de maior eficiéncia e
produtividade da aprendizagem metoddica, seja por conveniéncia do ambiente fabril que
passava a nortear-se por métodos, tempos e movimentos de produgdo nem sempre
compativeis com o processo de formacao.

Com a formag8o metoddica realizada em escolas de aprendizagem permanecia, contudo
0 problema da transicdo entre a escola e a produgdo propriamente dita. Diante disso, as
empresas interessadas em assegurar um processo eficiente de expansdo e renovacdo dos
quadros profissionais passaram a receber aprendizes para a realizacdo de um periodo de
prética profissional curricular, de forma intercalada, concomitante ou subsequente ao periodo
de aprendizagem metddica em ambiente escolar (SENAI, 2010).

No Brasil, a aprendizagem passa a ter presenca significativa com o processo de
industrializacdo, ganhando contornos mais definidos a partir da década de 40 do século XX,
basicamente, por meio de duas medidas intimamente associadas:

12 medida - criagdo dos Servicos Nacionais de Aprendizagem, a comegar pelo SENAI,
com o Decreto lei n° 4.048 de 1942, focalizado na indUstria; e

2% medida - a obrigatoriedade legal de contratagdo e matricula de cotas de aprendizes
pelas empresas industriais a partir de 1942; essa obrigatoriedade foi legalmente estendida a
todos os estabelecimentos produtivos a partir do ano 2000, com a Lei n° 10.097.

Nas ultimas sete décadas a aprendizagem, acompanhando o desenvolvimento da
indGstria e da economia brasileira, em termos de produtividade e tecnologia, vem
apresentando ciclos de crescimento e de declinio.

No SENAI, desde 1999, com o projeto Novos Rumos, a aprendizagem vem crescendo
e se renovando continuamente. Nesse sentido, o SENAI, por antecipagdo, encontra-se em

alinhamento & atual politica publica de fortalecimento da aprendizagem que, de fato, constitui
88



uma virtuosa associacdo entre formacdo e emprego. Trata-se de uma valiosa oportunidade,
ainda que ndo se trate de garantia plena, de inser¢éo de jovens no mercado de trabalho formal.

Em resumo, a aprendizagem apresenta, atualmente, duas dimensfes indissociaveis e
igualmente relevantes: uma etapa na escola e outra na empresa em situacéo real de trabalho. A
etapa na escola caracteriza-se por atividades planejadas de ensino e de aprendizagem,
compreendendo disciplinas instrumentais e relacionadas, bem como simulagdes e préaticas em
ambientes pedagdgicos. A etapa na empresa, integrante do curriculo da aprendizagem, deve
ser pedagogicamente articulada a etapa escolar, mas ndo se confunde com a prética
desenvolvida na prépria escola.

Em funcdo da multiplicidade de situagdes do aprendiz e da empresa, a etapa da
aprendizagem na empresa apresenta uma complexidade operacional que acaba dificultando a
adocdo de procedimentos uniformes. Conquanto necesséria, a realizacdo dessa etapa precisa
ser flexivel e individualizada, ajustada as condi¢des da cada aprendiz e de cada empresa.

Com o objetivo de aprofundar a compreensdo da etapa na empresa integrante do
curriculo da aprendizagem serdo apresentadas e examinadas, a seguir, a regra geral, o
significado de atividades teoricas e praticas, trés questdes operacionais, situagdes fora do
padréo e algumas solucdes pratica (SENAI, 2010). A regra geral:

A aprendizagem profissional € regulada por lei (artigos 428 a 433 da CLT) e
concretiza-se por meio de contrato de trabalho especial, com duracdo méxima de dois anos,
entre um jovem de 14 a 24 anos de idade e uma empresa, exceto para aprendizes com
deficiéncia. Durante o contrato de aprendizagem devem ser desenvolvidas atividades tedricas
e préticas, de complexidade progressiva, correspondentes a uma formagdo técnico-
profissional metddica.

Assim dispGe a norma. Sua aplicacdo, todavia, apresenta uma grande variedade de
situacdes, especialmente na parte referente as atividades tedricas e préaticas, cuja compreenséo
parece ndo ser muito clara tanto para as instituicdes que realizam a aprendizagem quanto para
0s rgdos de fiscalizacéo.

O Glossério de educacdo profissional e tecnoldgica do SENAI (2010) registra 0s
seguintes conceitos:

* Teoria — € o conjunto de conhecimentos, conceitos ou principios sistematizados que
explicam fendmenos ou fatos e que podem fundamentar uma pratica. Em educagdo
profissional, € o conjunto de conhecimentos e conteldos fundamentais de determinada

profissdo, pedagogicamente organizados e indissociavelmente articulados a pratica.
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* Prética — é a execucdo ou realizacdo de uma atividade ou experiéncia, fundamentada
ou ndo em uma teoria. Em educagdo profissional, a prética, indissocidvel da teoria, é
absolutamente indispensavel para a aquisi¢cdo de competéncias.

Vé-se, pois, que atividade pratica ndo quer dizer necesséria e exclusivamente atividade
em ambiente produtivo. Ha prética tanto nas tarefas e operacdes tipicas de uma ocupacéo na
empresa quanto em ambiente pedagdgico em oficinas de aprendizagem ou laboratorios. Sem
ddvida, ha pratica na resolugdo de problemas e exercicios de matematica. Ha préatica na
elaboracédo de desenhos, projetos e relatdrios. E tudo isso com maior ou menor fundamentacéo
tedrica de conhecimentos humanos mobilizados de forma interdisciplinar.

Essa breve digressdo serve para evidenciar que o emprego da expressdo atividades
tedricas e préaticas no texto legal sobre aprendizagem conduz a equivocos e distorges
conceituais e operacionais.

Seria mais adequado dizer aprendizagem profissional desenvolvida em duas etapas
articuladas, uma na escola e outra na empresa, com teoria e pratica nos dois ambientes,
podendo-se supor predominancia da pratica na empresa.

Mas ndo se pode cogitar, também, de um curriculo de aprendizagem sem expressivo
componente de pratica na propria escola.

A etapa na empresa corresponde ao que comumente se denomina pratica profissional
curricular realizada na empresa em situagéo real de trabalho.

De 2004 para c4, surgiram novas questdes e novas interpretagdes, em decorréncia da
aplicacdo da Lei n° 10.097/2000 e, sobretudo, a partir da Lei n° 11.180/2005, do Decreto n°
5.598/2005, do Decreto n° 6.635/2008 e da Portaria n° 2.185/2009.

A Lei n°11.180/2005, que amplia a faixa etéria de 14 a 18 para 14 a 24 anos, pode ser
considerada um marco divisorio na trajetoria historica da aprendizagem no Brasil, com um
novo perfil da clientela.

Nos Gltimos anos Toledo vem despontando como um municipio de crescimento
exponencial tanto a nivel econdmico quanto de crescimento populacional, o que demonstra
que cada vez mais as empresas precisam ampliar suas contratacdes de menores e jovens
aprendizes. Aliado a esse crescimento das indudstrias ha um investimento constante em relacéo
a pesquisa de novos produtos, ampliagdo de novos mercados, avaliagdo da concorréncia, e por

conseguinte, a contratacdo de novos funcionarios e dentre eles, a cota dos aprendizes.
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2.2 SENAI - trajetoria histdrica e qualificacdo de méo de obra para o mercado de

trabalho

O Servico Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAI) surgiu em 1942, como uma
iniciativa dos empreséarios do setor industrial.

Hoje ele faz parte da Confederacdo Nacional da Inddstria (CNI) e da Federagdo das
Inddstrias dos Estados.

Sua missdo é a de “promover a educagdo profissional e tecnoldgica, a inovacédo e a
transferéncia de tecnologias industriais, contribuindo para elevar a competitividade da
industria brasileira” (SENAI, 2011).

Para isso, atua em 28 areas de Educacdo, através de suas 738 unidades fixas e moveis,
presentes no Brasil inteiro que, ao todo, oferecem (SENAI, 2011):

- 1.263 cursos de aprendizagem industrial;

- 825 cursos técnicos de nivel médio;

- 68 cursos superiores de graduagao;

- 74 cursos superiores de pds-graduacéo.

Além disso, através do SENAI Empresas, oferece consultorias, apoio tecnoldgico,
ensaios laboratoriais e cursos in company para a industria do Estado. O SENAI também conta
como o apoio do Centro Internacional de Inovagdo (C2i), que orienta e presta servigos em
inovagdo empresarial com o objetivo de acelerar o desenvolvimento e a competitividade das
empresas paranaenses.

Instalado em 14 de dezembro de 1986, o SENAI de Toledo iniciou as atividades
regulares no ano seguinte, com cursos de eletricidade predial e industrial, torneiro mecénico,
ajustador mecanico e cursos oferecidos pelas unidades mdveis, como marcenaria, gréafica,
solda, confeccdo, eletronica, encanador, mecanica diesel e de automdveis, todos em nivel
béasico de aprendizagem e qualificacéo.

Atualmente sdo oferecidos diversos cursos para menores e jovens aprendizes na
unidade do SENAI Toledo nas areas de Mecanico de Refrigeracdo, Mecanica Industrial,
Mecénica de Manutencdo Industrial, Eletrotécnica Industrial, Auxiliar de Producdo em
Alimentos, e Auxiliar Administrativo e de Producéo Industrial para 210 alunos entre 14 e 24
anos, e destes, 125 alunos ja estdo inseridos no mercado de trabalho conforme prevé a Lei
10.097/2000 do Menor/Jovem Aprendiz.
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A aprendizagem industrial € um importante instituto juridico que associa emprego e
formac&o. E regulada por normas do trabalho, da educacio e das instituicdes formadoras. Pela
legislacdo trabalhista, a aprendizagem concretiza-se com a contratacdo e matricula do
aprendiz. Na legislacdo educacional, a aprendizagem situa-se no &mbito da educagdo
profissional como formagcdo inicial ou educagéo técnica de nivel médio.

No SENAI, a aprendizagem constitui objetivo regimental e estratégia prioritaria de
atendimento as cotas de aprendizes das empresas industriais contribuintes. Na relacdo
contratual de aprendizagem, séo partes a empresa empregadora e o aprendiz; nessa relagéo, o
SENAI é uma instituicdo provedora de formagé&o.

A aprendizagem industrial constitui objetivo regimental e estratégico do SENAI e
sempre foi gratuita. Desenvolvida em cursos ou programas regularmente oferecidos para
empresas contribuintes deve ser financiada com recursos da contribuicdo compulsoria.

As alteracOes regimentais decorrentes do Decreto n° 6.635, de 05 de novembro de
2008, reafirmaram e fortaleceram a orientacéo institucional j& adotada para essa modalidade
formativa.

Os alunos dos cursos de aprendizagem industrial, contratados ou ndo, estdo
dispensados da auto declaracdo de baixa renda (conforme Resolucdo 394/09 do Conselho
Nacional do SENAI) e sdo computados na parcela de gratuidade fixada no artigo 68 do
Regimento, em fungéo da obrigatoriedade legal de cota de aprendizes a que estdo sujeitas as
empresas e do compromisso regimental do SENAI de atendimento a essa demanda.

Os cursos de formagdo inicial compreendem as qualificagcbes profissionais, com o
minimo de 160 horas, e 0s de aprendizagem industrial com no minimo 400 horas.

E neste contexto, diversas empresas do nosso municipio tém parceria com o SENAI
contratando esses menores e jovens aprendizes para iniciarem sua vida profissional em seus

ambientes de trabalho.

2.3 Qualidades avaliadas nos menores e jovens aprendizes para sua inser¢do no mercado
de trabalho

Os Cursos de Aprendizagem auxiliam no saber das coisas e saber fazer coisas,
oportunizando o aprendiz a ter sua satisfacdo pessoal, a realizagdo como pessoa, cidad&o e
trabalhador, em consonédncia com suas aspiragdes pessoais e profissionais. Entre os valores

que o SENAI observa na preparacgdo do profissional estéo:
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A responsabilidade envolve uma série de normas, padrfes ou expectativas de
comportamentos para atender o que a empresa considera como atribui¢ées do colaborador,
assim como o de assumir seus atos, reconhecendo-se como autor destes e aceitando suas
consequéncias. Sabe as atribuigdes da sua funcéo e as realiza com responsabilidade. Pode-se
resgatar o significado da palavra para avaliar sua aplicagdo. Aranha (2009) apresenta a origem
da palavra responsavel, que vem do latim responsus, do verbo respondere, significando
aquele que responde por seus atos. O desenvolvimento profissional pode ser entendido como
0 aumento da capacidade da pessoa em agregar valor para a organizagdo. A maior capacidade
das pessoas em agregar valor esté ligada & capacidade da pessoa em lidar com atribuicdes e
responsabilidades de maior complexidade (DUTRA, 2002).

A assiduidade/pontualidade implica em cumprir com seus horarios e ndo faltar ao
trabalho, fatores importantes para o bom desempenho profissional e que demonstram interesse
e comprometimento com a empresa. Ter funcionarios nem sempre significa té-los trabalhando
durante todos os momentos do horério de trabalho, pois as auséncias dos empregados
provocam certas distor¢des quando se refere ao volume e disponibilidade da forca de trabalho
(BARBOSA, 2012).

Conforme Masiero (2009) a produtividade é a comparacdo entre os resultados de
atividades produtivas e os recursos utilizados para obté-los e Chiavenato (2003) diz que ha
um aspecto importante a ser considerado quando se introduz o conceito de qualidade de vida
no trabalho, pois ela afeta profundamente as atitudes e os comportamentos que S&o
importantes para a produtividade, como a motiva¢do para o trabalho, a adaptabilidade, a
mudanca no ambiente de trabalho, a criatividade e a vontade de inovar e de aceitar mudangas.

Segundo Chiavenato (2003) organizacio é a realizacdo dos trabalhos de maneira
ordenada, econbmica, correta e implementando maneiras de trabalhar, bem como organizar os
ambientes a sua volta.

Segundo Franca (2012) a proatividade diz respeito & capacidade de antever a
mudanca de contexto interno e agir onde pessoas proativas procuram informagdes e
oportunidades para fazerem as coisas acontecerem.

De acordo com Masiero (2009) o profissional precisa ser flexivel para adaptar-se aos
diferentes papéis desempenhados na empresa e deve acompanhar as mudancas que ocorrem
na sociedade e ndo simplesmente as relacionadas ao trabalho.

Flexibilidade é estar aberto a inovac@es, apto a adaptar-se, a ajustar-se as mudancas

(MOSCOVICI, 2010).
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Ter disponibilidade/disposicéo é estar sempre disposto a ajudar e a realizar atividades
junto aos colegas de trabalho, assim como em todas as que se referem a empresa. Atualmente,
as pessoas ndo sdo mais vistas apenas como meros funcionérios remunerados em funcéo do
tempo disponibilizado para a organizagéo, mas como parceiros e colaboradores do negécio da
empresa (BARBOSA, 2012).

A colaboragdo com os demais colegas e com a empresa nos momentos em que é
solicitado. As pessoas sdo seres que estdo vivendo, pensando e sentindo que trabalham na
organizacdo para atingirem a seus objetivos. As organizacOes existem para servir as pessoas,
em lugar das pessoas existirem para servir as organizacbes (DAVIS e NEWSTROM, 1992).

Aptid&o técnica se refere ao profissional que precisa ser competente em sua area
especifica de atividade (MOSCOVICI, 2010). Na avaliacdo do desempenho verifica-se, além
do desempenho técnico do individuo, o comportamento do mesmo no ambiente de trabalho,
quer como individuo, quer como grupo (KWASNICKA,1995).

Conforme Minicucci (2009) a comunicacdo humana s existe realmente quando se
estabelece entre duas ou mais pessoas um contato psicoldgico, o que duas pessoas comunicam
entre si é determinado pela percepgdo de si mesma e do outro considerando a situacéo, o
conceito. A ideia comunicada esta intimamente relacionada com as percepgdes e motivacdes
tanto da fonte (emissor), como do destinatério dentro do contexto situacional. Dai resulta a
percepcéo social.

Comunicar é manter a conexao entre as pessoas (SANTOS, 2011).

As relagOes interpessoais desenvolvem-se em decorréncia do processo de interagdo. O
relacionamento interpessoal pode tornar-se e manter-se harmonioso e prazeroso, permitindo
trabalho cooperativo, em equipe (MOSCOVICI, 2010).

O comprometimento se produz nas pessoas e entre estas, num processo de
relacionamento baseado no respeito matuo entre todos os membros do grupo. E um processo
participativo, no qual a empresa e funcionarios ndo sé produzirdo melhores solugdes e
decisBes, mas, também um clima de maior satisfacdo das pessoas no trabalho.

Envolve o de sentir-se parte do todo e desta forma, realizar com qualidade as tarefas
que lhe séo confiadas.

Segundo Mattos (1993), ndo ha qualidade de vida no trabalho sem que
fundamentalmente existam os valores, a filosofia da empresa, sua missdo, o clima
participativo, 0 gosto por pertencer a ela e as perspectivas concretas de desenvolvimento

pessoal que criam a identificagdio empresa-empregado. E a felicidade o objetivo da acio
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empresarial. Descobriu-se, de repente, que 0 homem ndo é uma peca de engrenagem, que 0
trabalhador tem sentimentos, quer ser reconhecido, quer participar e que isto faz a diferenca.

De acordo com Masiero (2009) o trabalho em equipe diminui a distancia entre as
divisbes e o0s departamentos fomentando a comunicagdo entre diferentes unidades
organizacionais, e complementa dizendo que a formagéo de equipes compostas por membros
de diversas &reas encoraja os colaboradores de diferentes niveis hierarquicos a buscar os
objetivos comuns da empresa como um todo.

O trabalho em equipe so tera expresséao real e verdadeira se e quando os membros do
grupo desenvolverem sua competéncia interpessoal (MOSCOVICI, 2010).

Precisa-se aprender a trabalhar em equipe, maximizar o potencial de cada pessoa,
aprender a viver com diferencgas e extrair o melhor da diversidade que existe dentro de cada
organizacdo. E preciso entender que trabalhando em equipe aumentam-se as chances reais de
superar os limites (SIRIANNI, 2004).

Para Alencar apud Masiero (2009) criatividade e inovagdo sdo conceitos muito
proximos e estdo intimamente ligados. Esses dois conceitos sdo, as vezes, usados como
sinbnimos. O autor considera que criatividade é um componente da inovacdo e sintetiza 0s
processos de elaboracdo de novas ideias, por parte do individuo ou de um grupo de
individuos. Ja o conceito de inovacéo engloba a concretizacéo e aplicacdo de novas ideias e
tem sido um termo utilizado para descrever as agdes das organizagdes.

J& Neto e Canuto (2010) afirmam que inovacdo é algo novo que gera valor adicional
enquanto Chiavenato (2010) diz que criatividade significa a aplicacdo da engenhosidade e
imaginag&o para proporcionar uma nova ideia e a inovagéo requer criatividade.

De acordo com Masiero (2009) uma lideranca confiante inspira funcionérios para
maior desempenho, assim como 0s ajuda a se tornarem mais seguros com relagdo as suas
proprias habilidades.

Para Neto e Canuto (2010) lideranca é a capacidade de inspirar confianga e influenciar
pessoas visando atingir algum objetivo proposto. O lider é capaz de obter concordancia com
suas ideias e propositos pelo grupo do qual esta a frente, enquanto Banov (2009) aponta que o
estilo de lideranca remete & maneira como os lideres se comportam e 0 que usam para
controlar o comportamento dos seus liderados.

A postura profissional é essencial para o profissional, o qual deve comprometer-se
com a empresa onde esta inserido, valorizando a cultura organizacional e portando-se de

forma a fazer valer no seu cotidiano as normas e regras estabelecidas. As redes sociais devem
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ser utilizadas apenas para os assuntos exclusivos da empresa e em nenhum momento para
assuntos particulares ou como forma de entretenimento.

Praticar relagdes humanas significa mais do que estabelecer ou manter contatos com
outras pessoas. Significa estar condicionado a ter uma atitude ou estado de espirito que
permita compreender os outros, respeitando sua personalidade e suas diferengas. Esse
conceito se aplica a qualquer situacédo (ALAIRE apud CHIAVENATO, 2006).

Conforme Drucker (1999) a ética € a disciplina ou campo do conhecimento que trata
da definicdo e avaliacdo do comportamento de pessoas e organizagdes. A ética lida com o que
pode ser diferente do que é, da aprovacdo ou reprovacdo do comportamento observado em
relacdo ao comportamento ideal. O comportamento ideal é definido por meio de um codigo de
conduta, ou cédigo de ética, implicito ou explicito.

Segundo Nash apud Masiero (2009) a ética é importante porque cada profissional tem
responsabilidades individuais e sociais. O fazer esta ligado & competéncia, a eficiéncia que
todos devem possuir para exercer bem a sua profissdo. O agir se refere a conduta do ser
perante o conjunto de atitudes que deve assumir no desempenho de suas atividades.

J& Chaui (2010) diz que a conduta ética é aquela na qual o agente sabe 0 que esta e 0
que ndo esta em seu poder realizar. A ética é o estudo dos fundamentos da acdo humana. A

ética possibilita a analise critica para atribuicdo de valores.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O método de procedimento utilizado neste trabalho foi o levantamento e a pesquisa
bibliografica. O levantamento é procura obter dados diretamente da fonte, geralmente
envolvendo interrogagdo de pessoas por meio de questionarios e entrevistas. J& a pesquisa
bibliogréafica fundamenta conceitualmente o trabalho visto que é desenvolvida por meio de
material ja publicado (CERVO; BERVIAN, 1996)

O instrumento de coleta de dados é o questionario envolvendo 17 questdes sobre o
desempenho profissional do aprendiz na empresa em que atua.

A populacéo pesquisada consiste em um universo de 144 menores e jovens aprendizes
matriculados no SENAI/Toledo, durante o primeiro semestre de 2012. Entretanto, foram 85 os
menores e jovens aprendizes que responderam o questionario, obtendo-se uma taxa de retorno
de 59%.
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Os dados foram coletados no periodo de julho a agosto de 2012.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Procurou-se analisar como o0s aprendizes se avaliam em relagdo a algumas

competéncias essenciais no exercicio profissional conforme gréfico 1.

No levantamento feito junto aos 85 menores e jovens aprendizes, algumas questdes

importantes puderam ser percebidas, pois dos 17 aspectos avaliados sobre o seu proprio

desempenho profissional, os aprendizes afirmaram que realizam um bom trabalho nos

seguintes aspectos:

97,6 % Colaboragéo — Colabora com os demais colegas e a empresa;

94,1% Comprometimento — Realiza com qualidade as tarefas que lhe confiam;
92,9% Relacionamento Interpessoal — Estabelece bom relacionamento com 0s
colegas e o gestor;

91,8% Responsabilidade — E responsavel em relacdo as atribuices de sua
funcdo;

90,6% Flexibilidade e Etica — E flexivel em tarefas e sabe se adaptar a
mudangas/E ético no ambiente de trabalho — “sabe colocar-se no lugar do
outro™;

89,4% Trabalho em Equipe — Trabalha em conjunto e consegue atingir
objetivos com a equipe;

88,2% Disponibilidade/Disposicdo e Postura Profissional — Estd sempre
disponivel e disposto/Evita fofocas e conversas paralelas (msn, Orkut,
facebook), veste-se de acordo com as normas da empresa;

87,1% Produtividade — Trabalha com alta produtividade e qualidade sempre
procurando melhora-las;

85,9% Aptiddo Técnica — E capacitado para exercer a fungdo para o qual foi
contratado;

81,2% Assiduidade/Pontualidade e Organizacdo — Nunca falta ao trabalho e
sempre cumpre com seus horarios/E organizado e procura organizar o0s

ambientes a sua volta;

No entanto apenas 74,1% afirmaram que sabem comunicar-se e que existe uma

interag&o entre gestor e aprendiz.
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Torquato (2002) considera que a comunicagdo, em todas as suas formas — cultural,
administrativa, social e de sistema de informacdo - deve funcionar como uma orquestra, a
qual deve estar em completa afinacdo. Um clima organizacional mal trabalhado, mal
administrado, gerara ruidos na comunicagéo social.

Verificou-se ainda que nos aspectos: Lideranca 57,6% (sabe liderar as pessoas a sua
volta), Proatividade 56,5% (desenvolve atividades diferentes e tem iniciativa) e
Inovacdo/Criatividade 52,9% (busca solugdes e gera ideias novas para as situagdes propostas)
muitos aprendizes se avaliaram como tendo um desempenho insuficiente.

O aprendiz deve possuir, 0 mais profundamente possivel, conhecimento sobre a
empresa em que trabalha. Também se preocupar com sua formacéo pessoal e seu
desenvolvimento que deve ser constantemente aprimorado durante sua vida profissional.

A habilidade de inovar depende de fatores como: as pessoas, as organizagdes e
instituicOes, nossos sistemas de valores e incentivos e nos modos que estes dirigem nosso
comportamento tanto individual como coletivamente.

Segundo Zacarelli e Cardoso (2001), mais do que responsabilidade e prd-atividade
exige-se hoje que o profissional seja inovador, que faga parte da solucéo e ndo do problema.

Toda a formac&o de equipe exige, que dentre 0s membros, exista um lider; uma pessoa
capaz de colocar-se a frente da mesma e ser o elo entre a equipe de trabalho e a organizacéo.
Ele é responsavel pelo desenvolvimento e pela qualidade de produgdo da mesma. Segundo
Hardingham (2000, p.35), “o estilo ideal de lideranca € qualquer um que melhor se adapte a
equipe”. Nesse sentido, percebe-se que ha ligacdo entre estes trés aspectos, pois todos
envolvem atitudes de ir além, fazer a mais do que apenas o que lhe compete no seu dia-a-dia.

Com inlimeras oportunidades batendo a porta, é fundamental que tanto os profissionais
j& inseridos no mercado quanto 0s jovens estudantes busquem se qualificar para abracar
melhor a chance de emprego e mais do que isso: atender a demanda do mercado e contribuir
para o desenvolvimento do pais.

Ainda se faz necessario um exercicio da profissdo e especialmente do saber fazer bem
0 que lhe compete. Os adolescentes e jovens inseridos nesta cultura de ter as coisas prontas e
muito faceis com informag&o e acesso rapido a tudo, ainda precisam estar sendo desafiados e
orientados por agueles que estdo acompanhando a sua formagdo profissional — SENAI (teoria)
e Empresa (pratica) a desenvolver esses aspectos que sdo essenciais para a permanéncia no

mercado de trabalho atual.
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A entrada de adolescentes e jovens no mundo do trabalho deve comecar pelos
caminhos da educagdo a partir da qual se fard a aprendizagem profissional, possibilitando a
esses menores e jovens a possibilidade de adquirirem uma formagéo profissional escolar e no
ambiente de trabalho (JOSVIAK, 2009).

As culturas que valorizam o trabalho e o trabalhador criam no sujeito uma dimenséo
social da atividade produtiva, vinculos sociais e comunitérios, relagbes interpessoais e

afetivas, fundamentais para as pessoas.

5 CONCLUSAO

A aprendizagem tem como objetivos inserir 0s menores e jovens no mercado de
trabalho e qualificar méo de obra. Estes por sua vez se complementam, visto que no contexto
atual, apenas é selecionado e consequentemente permanece no mercado de trabalho aquele
que esté qualificado e em constante processo de aprender, desaprender e reaprender.

Visto que a aprendizagem se caracteriza por ser um contrato especial onde o vinculo
escola técnica e empresa é uma regra, o aprendiz deve obrigatoriamente realizar suas
atividades tanto em uma quanto em outra com dedicagdo e empenho. Isso fornece aos
menores e jovens uma experiéncia riquissima a qual s6 agrega valor enquanto pessoa e
especialmente enquanto profissional.

Todos estes aprendizes tém seu modo de ver o mundo e as relagdes de trabalho
organizadas de uma forma totalmente nova, a qual é vivenciada através da associagéo teoria
com prética, fazendo parte do mundo de trabalho e tendo a oportunidade de aprender a partir
do que as empresas cultivam como valores e conhecimentos fundamentais para o desempenho
profissional das suas atribuicdes.

E nitido o crescimento e o amadurecimento que estes aprendizes vio tendo com o
passar do tempo e a forma como uma grande maioria deles se percebe parte daquela nova
realidade, assim como, vao adquirindo autonomia tanto financeira, mas especialmente nas
funcdes que Ihe competem dentro das organizagoes.

Muitos desses aprendizes tém suas vidas orientadas para uma nova direcéo, e se
percebem agentes de mudanga e inclusos no mercado de trabalho. As empresas também
reconhecem o potencial e a evolugéo desses aprendizes, tanto que ao final dos seus contratos,

muitos deles séo efetivados como funcionarios.
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PERCEPCAO DE MELHORIAS: IMPLANTACAO DA POLITICA DE
REMUNERACAO DE UMA COOPERATIVA MEDICA

MARTINEZ, Dayane
RIBAS, Danielle
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

Este estudo investigou a percepgdo dos funcionarios da &rea regulamentar e atuarial em uma
cooperativa médica com sede na cidade de Toledo-PR, com relacéo a implantacdo do plano de
cargos e salérios e avaliacdo de desempenho que se encontra em fase inicial. O estudo é
exploratorio com corte transversal em julho de 2012, sem considerar a evolugéo dos dados no
tempo. Os dados primarios foram coletados por meio de um questionério aplicado a quinze
funcionarios, e, os dados secundarios, foram retirados dos registros da organizagdo. Os dados
foram tratados de forma numérica e analisados descritivamente. Os resultados apontaram que
48% dos funcionarios percebem melhorias apds a implantagdo da politica de remuneracéo, em
contrapartida, para 52% a situagdo da empresa piorou ou continua igual. Os fatores que
melhoram com a mudanga foram: oportunidade de crescimento, clima organizacional,
seguranga para propor modificagdes, salario, comunicacgdo interna e autonomia no trabalho. E
os fatores que pioraram foram: sentimento de valorizacdo e estabilidade ou seguranga no
emprego.

PALAVRAS-CHAVE: expectativas; mudancas; politica de remuneracéo.

1 INTRODUCAO

Na ultima década o ambiente organizacional passou por inimeras transformacdes, o
avango tecnoldgico trouxe maior agilidade as informagdes permitindo o aumento das
atividades executadas no dia-a-dia, exigindo maior qualificacdo dos funcionarios e constante
busca de conhecimento para ampliar competéncias, de forma a manter-se num mercado em
evolucdo continua e acelerada. Neste contexto, ndo foram apenas os funcionarios que
perceberam a necessidade de se adequar, 0s gestores se deram conta de que quando as pessoas
sentem-se valorizadas e incentivadas a aprimorarem-se, elas produzem com mais qualidade
mostrando sua capacidade para desenvolver aptiddes com maior seguranga e competéncia,
dentro da organizagédo (LACOMBE, 2005).
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A capacidade das empresas em se adaptar com maior rapidez ao novo modelo
organizacional, ditado pelo ambiente externo, é fator determinante para demonstrar sua
postura frente as mudangas. A implantacdo de uma politica de remuneracéo é algo que muda
radicalmente a cultura de uma empresa, gerando expectativas positivas nos funcionarios e
gestores, € um marco na vida da empresa, pois motiva a busca por uma carreira solida
assegurada pelo tratamento uniforme e transparente, com oportunidade de crescimento igual
para todos, ou gera descontentamento dos que por comodismo e inseguranga resistem as
mudancas. Ainda, em se tratando de plano de carreira, a avaliacdo de desempenho é uma
ferramenta essencial para o gestor analisar o grau de desempenho de seus funcionérios, néo
somente pelo que eles percebem, mas também pelo que o prdprio funcionério acha que esta
desenvolvendo.

Em uma cooperativa ndo é diferente, pois é por meio do desempenho das pessoas que
se mensuram os resultados de qualidade, produtividade e satisfacdo dos clientes. Desta forma,
a cooperativa que dé énfase a qualidade de vida, motivacdo, crescimento, desenvolvimento
pessoal e profissional de seu capital humano, tem seus resultados econémicos e financeiros
otimizados, atingindo seus ideais, baseados na premissa de que a pratica cooperativista é
definida como uma uniéo de pessoas voltadas para um objetivo comum, organizados em bases
democréticas para atender solidariamente as necessidades econdmicas e sociais de todos
(NUNES, 2005).

Neste contexto, o cooperativismo pode ser entendido como o movimento mundial com
0 objetivo de instituir uma sociedade igualitaria, livre e fraterna, através da organizagéo social
e econdmica da comunidade em termos democraticos, para atender suas reais necessidades,
remunerando adequadamente o trabalho de cada um dos socios-cooperados. E o
cooperativismo, entdo, mais uma doutrina, um sistema ou forma de livre associagdo que,
baseado em valores e principios de autoajuda, busca beneficios socioecondmicos para seus
participantes.

Em consideracdo aos argumentos anteriores o estudo buscou responder a seguinte
questdo: Quais as melhorias percebidas pelos funcionarios da &rea regulamentar e atuarial de
uma cooperativa médica, com a implantacdo do plano de cargos e salarios e avaliagdo de

desempenho?
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2 GERENCIANDO PESSOAS

As primeiras teorias da administracdo preocupavam-se mais com 0s métodos e
controles de producédo, fazendo com que a maquina organizacional funcionasse como um
reldgio e quando algum trabalhador ndo estivesse produzindo bem, seria necessério trocé-lo
por outro que tivesse um desempenho melhor (FERREIRA, 2000).

O ser humano inicialmente era visto como um ser econdmico dentro de uma Viséo
mecanicista que o considerava como ser previsivel, e, que incentivos financeiros, controle e
treinamento bastavam para conduzi-lo & produtividade. O modelo industrial de producéo,
fundamentado no pensamento de Taylor, via 0 homem como uma simples peca da
engrenagem montada para fins econdmicos. N&o se admitia que o0 mesmo pudesse questionar,
permitia-se apenas que executasse ordens e seguisse normas. No entanto, desde os tempos de
Taylor até os nossos dias, muitos modelos e teorias sobre como gerenciar pessoas e
organizagdes foram elaborados e todos eles contribuiram cada um em sua época, para ajudar
no processo gerencial e na sustentabilidade organizacional, j& que ndo existe, segundo o autor,
um unico modelo que resolva toda a complexidade organizacional.

Entre as &reas da administragdo talvez a mais delicada seja a &rea de Recursos
Humanos, por tratar diretamente de todos os envolvidos na organizagéo, ou seja, trabalha com
as expectativas, realizagOes e frustracdes das pessoas que exercem suas atividades na empresa
(GRAMIGNA, 2007). Funciona como uma ponte que interliga os interesses pessoais com 0S
interesses da empresa utilizando-se dos mais variados métodos para tornar o trabalho eficaz,
valorizando o funcionério sem perder o foco nos resultados, quebrando o paradigma e que a
area de Recursos Humanos era entendida como departamento de pessoal.

Para a autora, a cada dia a gestdo de pessoas toma seu espacgo estratégico,
descentralizando-se, distribuindo as responsabilidades pelo desenvolvimento das pessoas aos
gerentes diretos, instrumentalizando-se para uma nova ordem e partindo para uma gestao
integrada e focada no negdcio.

Seu sucesso depende de varios fatores, tais como: a cultura da empresa, sua estrutura e
ambiente organizacional, o ambiente interno e externo em que esta inserida, afinal,
administrar os recursos humanos representa o esforco da empresa em atrair profissionais do
mercado de trabalho, prepara-los, adapté-los, desenvolve-los e incorpora-los ao esforgo
produtivo, utilizando os profissionais adequadamente (KWASNICKA, 1995). Gerir pessoas

exige estratégias para atrai-las, motiva-las e manté-las na empresa.
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Apesar de esta visdo ser da década de noventa, corrobora Dutra (2008) com sua
validade. Todas as questdes séo validas e de empenho diario para que sejam bem articuladas
objetivando atrair, manter e desenvolver os talentos que contribuem para a sustentabilidade
organizacional. Para isso, deve a empresa desenvolver politicas que possibilitem tais acGes e
manter os seus melhores talentos e inteligéncias, frente a um contexto de mercado de alta
concorréncia.

Desta forma, para o autor, 0 recrutamento e selegdo apresentam-se como a porta de
entrada da organizacdo, é preciso, portanto, que a area de gestdo de pessoas conheca a
necessidade da empresa para o cargo, identifique as competéncias dos candidatos e saiba
avaliar o quanto ele seré aproveitado na organizagdo, buscando também préticas para manté-
los e impulsiona-los a obter o crescimento dentro da empresa. Porém, o desafio € identificar
os talentos, observar que responsabilidades poderéo assumir e que problemas seréo capazes de
enfrentar.

Ressalta Dutra (2008, p. 14), “o atual grande desafio da gestdo de pessoas é gerar e
sustentar, o comprometimento das pessoas, 0 que sO é possivel se elas perceberem que sua
relacdo com as organizacOes lhes agrega valor”. No entanto, as organizagdes também devem
assumir um compromisso de fazer o acompanhamento deste funcionério ingressante para que
alcance os melhores resultados e desempenho na execucédo de suas tarefas. Assim, as pessoas
deixam de ser vistas como engrenagens e passam a ser vistas como pessoas com habilidades,
conhecimentos, atitudes, sentimentos e emocdes. O importante € compreender que, seja qual
for o foco utilizado pela empresa, 0 desenvolvimento das pessoas serd fundamental para a
crescente busca da exceléncia nos negécios (ARAUJO, 2006).

A preocupacdo entdo é desenvolver praticas capazes de empenhar as pessoas para que
0s objetivos e metas se enquadrem entre interesses da empresa e 0s interesses individuais, sem
que ocorram conflitos. Dai entdo, a importancia de se ter uma avaliacdo de desempenho bem
definida e comprometida com os resultados, que impulsione tanto o comportamento quanto o
envolvimento e comprometimento das pessoas com as mudangas que serdo inseridas na

empresa.

2.1 Mudangas Organizacionais

Destacam-se, entre o0s varios processos de mudanga que afetam a sociedade, as

transformacOes relativas ao trabalho humano. A sociedade contemporanea passa por
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momentos de transformacgbes continuas proporcionadas por novas tecnologias e novos
modelos de gestdo. Essas mudangas sdo impulsionadas pela necessidade de superacdo da
concorréncia, agilidade e inovagdo constante (ZARIFIAN, 2001).

Apesar de fundamentais para a sobrevivéncia da organizagdo, as mudancas causam 0s
mais diferentes tipos de reagdes nos funcionarios. Essas reacfes variam entre a aceitacdo
imediata & proposta de mudanca, até a resisténcia completa a qualquer tipo de mudanca.

Segundo Chiavenato (1999, p. 188), “com o0s novos tempos de mudanga,
transformacdo e instabilidade, o padrdo burocratico cedeu lugar para a inovacgéo e para a
necessidade de agregar valor a organizagao, as pessoas que nela trabalham e aos clientes que
dela se servem”.

Sdo varios os fatores que causam diferentes reacfes comportamentais frente as
modificagdes percebidas no ambiente organizacional, desde o fato de a mudanca alterar o
poder e a hierarquia organizacional, a questdes relacionadas ao individuo, como o
requerimento de novas competéncias para o trabalho e, até mesmo, a alteracdo na propria
forma de encarar o seu trabalho o que por muitas vezes gera um sentimento de ameaga.

Também a maneira como as organizacdes efetuam a gestdo de pessoas passa por
grandes transformagdes, que sdo motivadas pela inadequagdo dos modelos tradicionais de
gestdo no atendimento as necessidades e as expectativas das empresas e das pessoas
(DUTRA, 2008).

Para o autor, as mesmas variaveis podem atuar facilitando e dificultando as mudancas,
dependendo de como forem percebidas e comunicadas, podem atrair o envolvimento e
participacdo dos empregados. Assim, a mudanga organizacional é entendida como a
modificagdo significativa, planejada ou ndo nas pessoas, estrutura, produtos, processos e
cultura, que atinja a maioria dos membros da organizacdo, com objetivo de melhoria no
desempenho e garantia de sustentabilidade em resposta as demandas internas e externas.

Durante o processo de mudanga é comum que haja resisténcia dos funcionérios, pois o
desconhecido gera incertezas, questionamentos e tira as pessoas de sua area de conforto. A
forma como a empresa se posiciona e envolve seus funcionérios no processo, vai determinar
seu sucesso ou fracasso. As pessoas sentem-se inseguras e ameagadas com mudangas tdo
significativas como a reestruturacdo de todo o organograma da empresa, bem como com a
implantacdo de uma politica salarial baseada em uma avaliacdo de desempenho até entdo
desconhecida e nunca aplicada, sdo mudancas que vao além dos processos, pois impactam

diretamente na cultura da empresa. Padroes de desempenho estabelecidos adequadamente
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traduzem as metas e objetivos organizacionais em requisitos de cargo que indicam aos
funcionarios os niveis aceitaveis e inaceitaveis de desempenho (BOHLANDER; SNELL,
2009).

Este momento deve ser enfrentado como novo desafio e deve ser comunicado de
forma clara para todos os integrantes da empresa que serdo atingidos pela nova estrutura, de
forma a mostrar aonde a empresa quer chegar e quais as novas oportunidades e as chances de
crescimento profissional, estes devem ser os pontos em destaque para que a equipe sinta-se
motivada a alcancar os objetivos da empresa. Para Dutra (2008), honestidade, confianca e
clareza minimizam a resisténcia e recusa a mudanca.

Neste sentido, a importancia das organizagdes estarem em constante aprimoramento,
criando politicas para atrair e reter os melhores talentos, implantando treinamentos
especificos, avaliagcbes de desempenho adequadas e um plano de cargos e salarios bem

estruturado.

2.2 Plano de cargos e salarios e avaliagdo de desempenho

O plano de cargos e saldrios € um instrumento de organizacdo e normatizagdo que
permite ao gestor fixar critérios que possibilitem a administracdo dos cargos e salérios de seus
funcionérios, independentemente do tamanho e ramo em que a empresa atua (PASCHOAL,
1993).

A decisdo por sua implantagdo cabe exclusivamente aos diretores da empresa, no
entanto para sua elaboragdo e ajustes é prudente contratar uma empresa de consultoria com o
apoio técnico da area de gestdo de pessoas.

Segundo Pontes (1998), na implantacdo da politica salarial, é necessario seguir as
etapas de planejamento e divulgacéo da politica, bem como analisar e avaliar os cargos para
efetuar o enquadramento correto, também é fundamental que se recorra a uma pesquisa
salarial, para a construcdo da estrutura salarial, somente entéo é possivel definir a politica de
remuneracdo e a implantacéo das carreiras profissionais.

Continua que, a finalidade do plano de cargos e salérios € criar padrbes e critérios
confidveis, para remunerar e promover os profissionais, com a inten¢do de estabelecer um
relacionamento de confianga entre empresa e funcionario, além disso, percebe-se que nas
organizagdes, ndo somente os salarios como também os beneficios agregados, geram

estimulos para o alcance dos objetivos e metas estabelecidos pela empresa.
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Sua definicdo é muito importante e serve como orientadora para todos 0s gestores da
organizacdo que tem responsabilidade a gestdo dos cargos e salarios de seus empregados, nela
todos os cargos da empresa sdo identificados, avaliados e classificados, para o
estabelecimento de uma valorizacdo relativa dos diferentes cargos e de um equilibrio interno
satisfatorio. Nesta etapa é preciso tomar muito cuidado, considerando que a estruturacdo de
niveis salarias inadequados dificulta a conservacdo dos talentos, além de causar um
desequilibrio interno, pois os funcionarios costumam fazer comparagdes salariais com aqueles
que exercem as mesmas atividades (PONTES, 1998).

A aplicagdo da politica deve ser transparente e clara para todo o corpo funcional, de
forma a assegurar ao empregado, o direito a informacdo do funcionamento da politica,
cabendo a area de recursos humanos sua atualizagdo constante e correta utilizagéo.

Nesta fase, alerta o autor, é necessario que se construam indicadores que sirvam de
embasamento para mensurar o crescimento do funcionario, neste momento cabe utilizar a
ferramenta de avaliagdo de desempenho, nela encontram-se informagdes sobre as
responsabilidades de cada funcionario, requisitos e competéncias necessarios para o alcance
dos resultados desejados.

A avaliacdo ou administracdo de desempenho é um método que visa, continuamente,
estabelecer um contrato com os funcionéarios referente aos resultados desejados pela
organizacdo, acompanhar os desafios propostos, corrigindo 0s rumos, quando necessério, e
avaliar os resultados conseguidos (CHIAVENATO, 1997).

O objetivo da avaliagdo de desempenho, segundo Chiavenato (1997), Pontes (1998) e
Nassif (2006) é medir o desempenho das pessoas no trabalho, observando o desenvolvimento
individual e coletivo dos funcionérios, identificando oportunidades de melhorias através de
planos de ac@es, buscando direcionar o desenvolvimento do funcionério e consequentemente
melhorar os resultados da empresa.

A avaliacdo de desempenho para Nassif (2006) é uma eficiente ferramenta de gestdo
ajuda no desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionérios, orientando seu crescimento
na carreira e possibilitando sua formacdo, capacitacdo e aperfeicoamento. Também visa
estabelecer um contrato com os colaboradores referente aos resultados esperados pela
organizagdo, acompanhar os desafios propostos e avaliar os resultados atingidos durante o

ano.
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A avaliacdo de cada colaborador deve ser tratada de forma confidencial entre o
avaliador e o avaliado. Trata-se de um processo para desenvolver um diélogo positivo e
construtivo entre gestor e colaborador, com o Unico propdsito de desenvolvimento.

Ressalta Pontes (1999), que a avaliagdo de desempenho, portanto visa, além de
estabelecer resultados a serem perseguidos pelos individuos, acompanhar o processo de
trabalho e fornecer feedback constante.

Com o resultado do processo de avaliacdo sera possivel identificar o nivel técnico que
se encontram os profissionais da empresa, como também levantar a necessidade de
treinamento existente para cada profissional, e assim, treinar as pessoas certificando suas
habilidades com o objetivo de melhorar seu desempenho dentro de sua funcéo.

Para que uma pessoa possa ser avaliada e cobrada por um desempenho satisfatério, ela
deve em primeiro lugar saber quais séo suas atividades e o que elas implicam para o dia a dia
da empresa, por isso a importancia de manter as metas alinhadas aos objetivos, estabelecendo
claramente os critérios e utilizando adequadamente o instrumento de avaliacdo de
desempenho (NASSIF, 2006).

Na verdade, a avaliacdo de desempenho é realmente uma ferramenta onde se extrai
caracteristicas do funcionario, pois, verificam-se as qualidades das pessoas, mostrando ao
avaliado sua real importancia na empresa e seu potencial de crescimento, fazendo com que a
organizagdo coloque pessoas certas nos lugares certos.

Nos dias atuais as organizagGes tem percebido a necessidade de possuir um plano de
cargos e salarios regulado pela avaliagdo de desempenho. Para Barbieri (2012), esta
ferramenta proporciona seguranca tanto para a empresa quanto para o funcionario, € cada vez
mais importante para as organizacdes que queiram se manter competitivas no mercado.

Implantar um plano de cargos e salarios ndo se trata de aumento de salario como
muitos pensam, trata-se de definir e organizar oficialmente quais cargos sdo necessarios para
0 bom andamento do negdcio, que requisitos precisam ter as pessoas que vao ocupa-los, quais
funcdes deverdo desempenhar e quanto se deve pagar por isso.

Em vista destes argumentos, as empresas tém buscado na avaliacdo de desempenho
um apoio na tomada de deciséo, através dela podem ser justificadas promocdes, transferéncias
e demissdes, além de identificar quais funcionarios necessitam de treinamentos e quais S0 0s
funcionérios de alto potencial regulando desta forma o equilibrio interno da empresa. E,

principalmente estabelecer a cada um o seu justo mérito por desempenho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste estudo foi utilizado o método exploratdrio que proporciona uma visdo geral de
um determinado fendmeno, para entdo promover melhorias (LAKATOS, 1991). O corte foi

transversal em julho de 2012, sem considerar a evolucdo dos dados no tempo.

Os dados foram coletados de fontes primérias e secundarias. Os dados de fonte
priméria foram coletados por meio de um questionario. Os dados de fonte secundéaria foram
coletados atraves dos registros da empresa e bibliografia.

O instrumento de coleta aplicado foi um questiondrio composto por 13 perguntas
fechadas, nas seguintes escalas: melhorou, piorou, continua igual. Para Siqueira (2008), a
escolha desse método permite avaliar o nivel de percepcdo dos funcionérios em relacéo as
varigveis apresentadas.

O questionério foi distribuido aos avaliados pelo coordenador da &rea, e as respostas
foram depositadas em uma caixa e recolhidas ap6s 02 dias, a preservacdo da identidade dos
participantes nos garantiu o retorno desejado. Este estudo foi realizado em uma cooperativa
meédica com sede na cidade de Toledo/PR. A populacdo da pesquisa abrange todos os
funcionérios da &rea regulamentar e atuarial compreendendo um total de 15 pessoas. Os dados

foram tratados de forma numérica e analisados descritivamente.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1 Descrig¢do do processo de remuneracao e avaliacdo de desempenho

Os dados foram coletados dos registros da empresa avaliada, que atua ha 27 anos no
mercado de salde, com sede na cidade de Toledo-PR, possui trés filiais na regido oeste do
estado, alocadas nas cidades de Assis Chateaubriand, Marechal Candido Rondon e Guaira.

Atualmente conta com uma equipe de 120 funcionarios, distribuidos em 26
departamentos que estdo divididos em seis areas: mercado, saude, administrativa financeira,
assessoria, regulamentar e atuarial, e satde ocupacional.

Em marco de 2011, supervisores e coordenadores de area, reuniram-se por solicitagéo
da diretoria executiva da cooperativa, para construir o planejamento estratégico dos proximos

cinco anos. Focados na necessidade de gerir o capital humano, entre as metas estabelecidas
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desenvolveram um plano de acdo com o objetivo de implantar a politica de gestdo de pessoas
na empresa, visando reduzir a grande rotatividade e melhorar a valorizagdo dos funcionarios.

Nos ultimos anos, a situagéo era caotica, com o percentual de rotatividades atingindo
45% no primeiro ano de trabalho, gerando constante entra e sai de pessoas. Desestruturada e
limitada & empresa possuia apenas trés cargos: auxiliar de escritorio, supervisor e coordenador
de é&rea, independente do nivel de complexidade das tarefas desempenhadas, ou da
escolaridade e tempo de servico, todos os funcionérios estavam enquadrados em um dos trés
cargos.

Os novos funcionarios eram admitidos no cargo de auxiliar de escritério, onde
permaneciam até alcancar a supervisdo de seu departamento, sem grande perspectiva de
crescimento. Também havia funcionérios com anos de casa, ensino superior e pos-graduados,
respondendo como supervisores em seus departamentos, no entanto, permaneciam registrados
na funcéo de auxiliar de escritorio.

O risco de uma agéo trabalhista por equiparacdo salarial era imenso, 0 que ndo
ocorreu, pois, apesar da falta de critérios, a empresa sempre pagava seus funcionérios em dia.
Todos recebiam adiantamento salarial (quinzena), décimo 13° pago em parcelas nos meses de
junho e dezembro, plano de saude, uniforme, refeicdo, folga de aniversario, ajuda de custo
para os estudos, convénios com farmécias e supermercados, enfim, os beneficios ofertados
ofuscavam a diferenca salarial que existia entre 0S mesmos cargos.

As éreas eram divididas conforme o perfil dos coordenadores, estes por sua vez eram
seis supervisores que foram escolhidos pela diretoria, alguns com mais de 15 anos de casa. A
empresa ficou sem gerente por dois anos, os coordenadores respondiam pela cooperativa, e
quando ndo podiam resolver a questdo, passavam o caso a diretoria. Mesmo sendo uma
empresa de renome no mercado, as pessoas que chegavam, logo saiam, causando além de
muitos gastos com contratacdo e rescisdo, um grande desgaste nas equipes. Os reajustes
salariais lineares ocorriam apenas com o dissidio anual, demais reajustes eram tratados caso a
caso, sem critérios seguros ou bases claras de valor, o que resultava em funcionarios
insatisfeitos e lideres inseguros.

Entdo, em novembro de 2011, o planejamento estratégico foi aprovado pela diretoria,
e a implantacdo da politica de gestéo de pessoas foi tratada como prioridade. O primeiro passo
foi & contratagdo de uma empresa de consultoria em recursos humanos, com objetivo de

reestruturar o organograma da cooperativa, bem como propor uma politica de remuneracdo
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juntamente com uma avaliacdo de desempenho que permitisse medir a performance das
pessoas no trabalho.

A empresa contratada iniciou os trabalhos em fevereiro de 2012, coletando os dados
para elaborar a descri¢cdo dos cargos, considerando 0s aspectos essenciais das fungdes, assim
como, suas especificacdes, habilidades e competéncias para o pleno desempenho. Nesta etapa
foram envolvidos os supervisores ou responsaveis de cada departamento, juntamente com 0s
respectivos coordenadores de area. Em seguida realizou-se a avaliagdo dos cargos de forma a
hierarquizd-los por ordem de importancia, observando a escolaridade, experiéncia e
complexidade das tarefas. A terceira etapa foi a pesquisa salarial, realizada nas empresas da
regido, servindo de base para compor a estrutura salarial, que unida a avaliacdo dos cargos,
possibilitou a construcdo dos valores das faixas salariais para cada cargo. Nesta fase do
trabalho, identificou-se funcionarios mais qualificados ganhando menos e funcionérios menos
qualificados ganhando mais, também se observou funcionarios que ndo possuiam o0s
requisitos minimos para o cargo, mas estavam na fungéo.

Foram quatro meses de ajustes para a concluséo da proposta, que foi aprovada pela
diretoria, implantada e apresentada aos funcionarios no inicio de junho do mesmo ano. Apés
ajuste dos detalhes, o departamento de RH foi treinado pela empresa de auditoria para efetivar
as mudancas de cargos e salarios. Entéo, no final de junho os coordenadores e supervisores
foram convocados para uma reunido, onde a empresa contratada apresentou uma das
coordenadoras com sendo a nova gerente, bem como esclareceu os principais pontos da
politica de remuneracdo, apresentando também a estrutura da avaliagdo de desempenho que
serd aplicada ap6s um ano da implantacdo e 0 novo organograma onde os departamentos
foram agrupados em seis &reas.

No mesmo dia, houve uma reunido com todos os funcionarios coordenada pela
empresa de consultoria, para breve explanacdo, onde foi apresentada a nova gerente. Também
se fez um apanhado geral acerca das mudangas na nomenclatura dos cargos, divisdo das
classes, niveis salariais, surgimento de novos departamentos e extin¢gdo de outros, novo
agrupamento das &reas, etc. A metodologia da politica salarial e avaliacdo de desempenho,
juntamente com o novo organograma foram disponibilizados em uma pasta publica no
servidor da empresa, para que todos tivessem acesso. Os funcionérios que ja trabalhavam na
empresa, foram enquadrados em uma classe (cargo) e nivel salarial, conforme definido na
politica de remuneragdo. Dos seis coordenadores, um assumiu a geréncia, outros dois

voltaram ao cargo de supervisores, e quatro permaneceram na coordenagdo. Todos os demais
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supervisores foram enquadrados no cargo de analista sénior, e os auxiliares de escritdrio
foram divididos em cargos de auxiliar administrativo, assistente | ou Il, e analista Junior ou
pleno.

A metodologia da politica salarial estruturou a empresa em quatro eixos de
complexidade, sendo eles: auxilio, sistematizacéo e organizacédo, analise e gestdo. Em cada
eixo de carreira estdo agrupados os cargos com o mesmo foco de atuacgdo e a diferenciagéo
entre 0s cargos esta na evolugdo do nivel de complexidade.

O primeiro eixo é o de auxilio, que envolve atividades de natureza exclusivamente
operacional focado nas atividades bésicas, com cargos de auxiliares que atuam em atividades
simples e repetitivas que exigem pouco treinamento, necessitando de instrucdes detalhadas e
sob supervisao.

O segundo eixo é o de sistematizagdo e organizacdo, onde se desempenha atividades
de média complexidade, com foco na organizacdo de processos, neste eixo enquadram-se 0S
assistentes I e I1.

O terceiro eixo é o de analise, 0s cargos deste eixo executam atividades complexas que
necessitam de conhecimento técnico e muita habilidade, focado na pesquisa, analise e
resolucdo dos problemas. Aqui estdo alocados os analistas, divididos nas categorias: junior,
pleno e sénior.

O quarto eixo é o de gestdo, neste estdo os supervisores, coordenadores e geréncia, €
caracterizado por atividades de gestdo da area sob sua responsabilidade, atuando nas
definicBes estratégicas que garantem o funcionamento da empresa de acordo com os planos
operacionais definidos.

A tabela salarial da empresa possui nove classes representadas pelas letras: A, B, C, D,
E, F, G, H, I, onde a letra A representa a menor posicao hierarquica da tabela, com o cargo do
eixo auxilio. J& as classes B e C, enquadram os assistentes | e Il referem-se ao eixo
sistematizacdo e organizacdo, as classes D, E, e F, representam os analistas junior, pleno e
sénior do eixo analise. O eixo gestdo é representado pelas classes G, H e I, ou seja,
supervisores, coordenadores e geréncia. Cada classe salarial possui 05 niveis, com variagdo de
6% entre cada nivel para as classes A até F e 11% para as classes G até |.

As classes representam a posicdo hierarquica existente dentro de cada carreira, numa
escala crescente de salério, passivel de mudanca através de aprovacdo no procedimento de

crescimento, que ocorre através da avaliagdo de desempenho ou por promocao. Os niveis
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salariais representam a amplitude do minimo até o mé&ximo valor a ser pago em determinada
classe salarial e significam a trajetdria salarial horizontal definida para cada cargo.

As alteracOes salariais ocorrem em quatro situagdes: anualmente e de forma linear pelo
dissidio; por enquadramento, para quem estava recebendo um salario inferior ao minimo
previsto para 0 seu cargo na tabela salarial; por crescimento horizontal, através dos resultados
da avaliacdo de desempenho, considerando um tempo minimo de 12 meses entre uma
alteracdo e outra, e no maximo em dois niveis; ou, por crescimento vertical (promocéo)
quando se muda de um cargo para outro cargo superior, ocorrendo a mudanga de classe
salarial, desde que haja a vaga e que o candidato tenha o perfil solicitado, o tempo minimo

entre uma promogao vertical e a proxima é de 24 meses.

4.2 Resultado do questionario

Apos a aplicacdo dos 15 questionarios houve retorno de 100% validando o estudo.

Quadro 01: Resultados

Con5|der:f1ndo as mudancas atuais, Melhorou Piorou Continua
responda:

Igual

1. Autonomia no trabalho. 08 01 06
2. Comprometimento com as metas da 05 02 08
empresa.

3. Satisfagdo com seu cargo atual. 07 03 05
4. Comunicagdo interna. 08 00 07
5. Seguranca para propor modificagdes. 09 02 04
6. Satisfacdo com o saldrio atual. 08 00 07
7. Oportunidade de crescimento na empresa. 11 02 02
8. Relacionamento com a chefia. 05 00 10
9. Cooperacdo entre 0s departamentos. 05 03 07
10. Sentimento de valorizagéo. 06 05 04
11. Estabilidade ou seguranca no emprego. 06 04 05
12. Clima organizacional. 09 00 06
13. Divisdo das &reas. 06 05 04
Total de Apontamentos 93 27 75
Porcentagem 48% 14% 38%

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Apos aplicagdo dos 15 questionarios, com base nos resultados apontados no quadro

01, constatou-se que dentre os 13 itens avaliados, apenas oito apontaram uma percepgéo de

melhoria acima de 50%. Em primeiro lugar totalizando 11 funcionarios, esta a oportunidade

de crescimento na empresa, em segundo o clima organizacional e a seguranga para propor
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modifica¢des, apontados como melhoria por nove funcionarios. Salario, comunicagdo interna
e autonomia no trabalho estdo em terceiro lugar, percebidos como melhoria para oito
respostas.

Com relacdo a forma como foram divididas as areas dentro da empresa, e, 0
sentimento de valorizacdo, cinco funcionérios responderam que piorou e quatro estdo
descontentes com a estabilidade ou seguranca no emprego.

Na escala de satisfacdo, continua igual, o relacionamento com a chefia foi assinalado
por 10 funcionérios, e oito apontam uma desmotiva¢do quanto ao seu comprometimento com
as metas da empresa. Quanto & satisfacdo com o cargo, sete funcionarios estéo satisfeitos, trés
responderam que piorou e para cinco continua igual. No quesito satisfacdo com o salario
atual, oito funcionérios perceberam que melhorou e sete que continua igual.

No contexto geral, houve uma percepgdo de melhoria para 48% dos respondentes. Para
14% a os itens pioraram e 38% disseram que nada mudou.

Portanto em resposta a pergunta do estudo, os resultados apontam que para 48% houve
melhorias, em contrapartida, 52% percebem ter piorado ou permanecido como era. De acordo
com os autores utilizados se todos os cuidados foram tomados na efetivacdo do sistema, as
melhorias deveriam ser maiores. E, o ponto critico é o relacionamento com as chefias, que é
de vital importancia para a efetivacdo de melhorias.

A empresa deve averiguar o porqué piorou ou continuou igual para estas pessoas, para
poder determinar se na percepgdo delas o programa foi bem elaborado, se houve a
participacdo necessaria, se 0s critérios sdo considerados justos, se o programa foi devidamente
comunicado, enfim, muitas podem ser as causas que ocasionaram a ndo compreensdo do

programa e insatisfagcdo com o mesmo.

5 CONCLUSOES

A politica de remuneracdo baseada no plano de cargos e salarios é defendida pelos
autores como um dos principais instrumentos de gestao, pois garante o equilibrio interno em
relacdo aos cargos da empresa e seus niveis salariais, bem como garante o equilibrio externo,
atualizando-se a realidade do mercado. Constatou-se que é extremamente benéfico para as
organizagOes estabelecer normas que assegurem um tratamento justo e competitivo,

determinando estruturas salariais capazes de reter seus talentos e atrair os melhores
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profissionais para a sua empresa. H4 uma grande melhora no clima organizacional, ao se
elaborar perfis de cargos que representam efetivamente a estrutura atual da empresa, tornando
mais fécil definir e identificar claramente as responsabilidades bésicas de cada cargo e seus
valores relativos ao mercado, sem que haja distor¢Bes. Desta forma é possivel alinhar os
interesses econdmico-financeiros da empresa como os interesses de crescimento e qualidade
de vida de seus funcionarios.

O estudo contribui para demonstrar que houve melhorias e os pontos a ser mais bem
investigados para que todo o investimento realmente se efetive e estabeleca um ambiente de
trabalho cooperativo e produtivo.

Para quebrar os paradigmas de uma empresa desestruturada e centralizadora, €
necessario investir em uma estratégia de comunicacéo transparente acerca da divulgacdo da
politica, visando minimizar expectativas que geralmente ocorrem por falta ou omisséo de
informagBes. Também se faz necessério esclarecer que o plano ndo tem como objetivo final
dar aumento salarial nem mandar ninguém embora e sim dar a cada um o seu mérito por sua
produtividade. Para uma maior aceitacdo é muito importante que ap6s a implantagdo a
comunicacdo continue, com muita clareza sobre os objetivos e a metodologia, para assim
conquistar a participagdo e comprometimento de todos.

Portanto, o estudo demonstra que o investimento foi valido e que as melhorias ainda

necessitam ser promovidas.
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A SATISFACAO COM O AMBIENTE DE TRABALHO
NA EMPRESA MAQUINAS NOGUEIRA

NOGUEIRA, Odete Caigaro
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

Este estudo investigou a satisfagdo com o ambiente de trabalho na empresa Maquinas
Nogueira. O estudo foi de avaliacdo com corte transversal de maio a setembro de 2012 sem
considerar a evolugdo dos dados no tempo. O instrumento de coleta de dados foi um
questiondrio com 20 questdes com escala de satisfacdo. A populacdo pesquisada foi 21
funcionérios. Os dados foram tratados e forma numérica e apresentados em tabela. Os
resultados apontaram que ha alta satisfacdo para aproximadamente 12 dos 21 respondentes e
os fatores mais criticos sdo: atividades muitos rotineiras, participacdo nos lucros, e
comunicacgdo com as chefias.

PALAVRAS-CHAVE: ambiente; satisfacdo; trabalho.

1 INTRODUCAO

O fim do século XX e o inicio do século XXI trouxe a certeza de uma inexoravel
interdependéncia da economia global. Junto com a globalizagdo, a competitividade é
imperativa, constituindo uma realidade impossivel de ser ignorada e, resumindo em sua
esséncia, a busca incessante das organizagdes por alternativas de diferenciagdo competitiva;
alternativas estas que constituem em algumas situacdes, a base de sobrevivéncia das
organizacdes e em outras, a perspectiva de vanguarda. De fato, a competitividade esta ditando
as regras no cenario empresarial (DEMO, 2010).

Para Dejours, Dessors e Desriaux (1993), o trabalho néo significa apenas um modo de
se ganhar a vida, mas uma maneira de insercdo social, podendo ser fator de equilibrio e
desenvolvimento pessoal e ndo apenas fator de deterioragdo fisica e psiquica. Assim, 0
trabalho e o significado desse trabalho, bem como as condi¢cdes em que ele é realizado, séo

fatores preponderantes no estado de felicidade do individuo.
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Segundo Zalewska (1999) em seu estudo sobre a importancia dos relacionamentos
sociais nos aspectos do trabalho e na satisfacdo no trabalho, aponta que a satisfacdo no
trabalho conduz a melhor sadde fisica e mental, relatando que ocorre uma menor incidéncia
de doencas em trabalhadores satisfeitos e, consequentemente, uma melhor qualidade de vida
desses. A preocupacdo com o bem-estar dos funcionarios deve ser constante por parte da
organizagdo. Esta devendo avaliar as condigdes de trabalho, se proporcionam ambiente
favoravel, visto que o trabalho tem forte influéncia no comportamento do individuo, tanto no
ambiente interno como externo. Portanto, a qualidade de vida no trabalho é de suma
importancia para os funcionérios.

As organizacOes, Marras (2011) estdo cada vez mais evoluindo da énfase nas tarefas,
para a énfase nas pessoas, Visto que S&0 0S recursos mais importantes e que para executarem
com eficiéncia suas tarefas devem estar motivadas e satisfeitas com o ambiente de trabalho e
com as atividades que executam.

Em vista destes argumentos o estudou respondeu a seguinte questdo: Qual a satisfacéo

dos funcionarios com o ambiente de trabalho da Empresa Méquinas Nogueira?

2 AMBIENTE ORGANIZACIONAL

O maior capital que as organizagbes possuem sdo as pessoas que dela fazem parte,
responsaveis pela garantia dos resultados. Porém, para conseguirem alcanca-los e também
para se fortalecerem no mercado em que atuam com uma forte competitividade é preciso
promover o bem estar e a satisfagdo desses clientes internos e externos, ou seja, oferecer
qualidade de vida. As empresas buscam a melhoria dos seus produtos constantemente,
todavia, d@o pouca importancia no relacionamento dos seus funcionérios, tanto internamente,
quanto externamente. O ambiente organizacional pode ser definido como a agregacdo de
todas as condigOes, eventos e influéncias que envolvem e interagem nesse ambiente (SILVA
2002).

Conforme Teixeira (2005) ambiente organizacional ¢ um conjunto de percepcdes,
opinides e sentimentos que se expressam no comportamento de um grupo ou uma
organizagdo, em um determinado momento ou situacdo. Tais percepgdes levam o grupo a se

comportar de determinada maneira respondendo aos estimulos deste ambiente. Por isso,
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quanto de maior qualidade as politicas organizacionais, maior sera a qualidade do ambiente
organizacional.

Portanto para Oliveira (1997) o ambiente empresarial se refere ao conjunto de todas as
varigveis externas & empresa que, de certa forma direta ou indireta, proporcionam ou recebem
influéncia da referida empresa. O ambiente de uma empresa Neste ambiente organizacional,
empresarios e funcionarios devem agir como uma equipe, realizando seus afins individuais,
para chegar ao objetivo principal. E fundamental que a empresa e os funcionarios entendam
que estdo caminhando para a melhoria do clima, e que para concretizar tal objetivo devem ser
estabelecidas metas e que sejam cumpridas.

Lerner (1996) ressalva, é necessario que cada pessoa tenha oportunidade, interesse,
capacidade e dedicagdo no desempenho do seu papel, buscando satisfagéo no trabalho. Sua
criatividade pode ser a solucdo para determinados problemas. Sua criatividade pode ser a
solugio para determinados problemas. E viavel que os funcionarios estejam abertos a criticas,
sugestdes e empolgados a participar.

Corroboram os autores que, os gestores devem ter em mente que a satisfacdo de seus
funcionérios é importante para o sucesso de sua empresa e é de extrema importéancia a busca
de uma melhoria constante neste aspecto. Buscar conhecer cada pessoa que colabora com a
organizacdo e identificar o que ndo esta a contento é fundamental para uma empresa que quer
sobreviver no mercado atual. Pode-se dizer que funciondrios motivados e satisfeitos com o

ambiente de trabalho sujeitam a maior capacidade produtiva.

2.1 A satisfagédo no trabalho

Falar em satisfacdo dos funcionarios € muito subjetivo, afinal, cada um tem seus
objetivos e necessidades. Pode-se dizer entdo, que a satisfacdo de um individuo depende da
sua formacdo, da sua ambigédo pessoal, da fungéo exercida na empresa, das suas expectativas
no trabalho, de suas experiéncias e do seu dia-a-dia.

Segundo Robbins (2002), a satisfacdo com o trabalho pode ser entendida como a
atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho que realiza. Geralmente, uma pessoa que
tem um alto nivel de satisfacdo com seu trabalho apresentam atitudes positivas em relacéo a
ele, enquanto aquela que possui insatisfacdo apresenta atitudes negativas. Por esse motivo,

desenvolve e organiza uma forma de atuagdo sobre o comportamento que Se convencionou
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chamar de modelo de gestdo de pessoas. Tal modelo é determinado por fatores internos e
externos & propria organizacéo.

Para Herzberg (1997) o oposto de satisfacdo no trabalho ndo é a insatisfacdo no
trabalho, mas sim auséncia de satisfacdo; e da mesma forma, o oposto de insatisfagédo no
trabalho ndo é satisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de insatisfacdo. Entretanto, os
sentimentos de satisfacdo e insatisfagédo no trabalho ndo sdo antagonicos e, os fatores que os
determinam devem ser analisados separados.

Para Spector (2005) e Marras (2011), a satisfacdo no trabalho é uma variavel que
reflete como o individuo se sente em relacdo ao trabalho em seus diferentes aspectos e de
forma geral, define em termos simples que satisfacdo no trabalho é o quanto as pessoas
gostam do seu trabalho. Apesar da satisfagcdo das pessoas, de forma geral, ndo significa que
elas estejam felizes com todos 0s seus aspectos.

A satisfagdo no trabalho refere-se aos sentimentos das pessoas em relacdo aos seus
diferentes aspectos. A satisfacdo no trabalho é a variavel central em muitas teorias que lidam
com os fendbmenos organizacionais, tais como: a natureza do trabalho, a supervisédo e o
ambiente de trabalho. Ela tem sido apresentada como a causa de importantes realizages dos
funcionérios, das organizagdes, do desempenho no trabalho, saide e longevidade. Por ser,
possivelmente, uma das varidveis mais populares na psicologia organizacional, ela é
frequentemente inserida em todos os tipos de estudos de fendmenos organizacionais
(SPECTOR, 2005).

Segundo Robins (2005), satisfacdo com o trabalho é uma atitude geral de uma pessoa
em relacdo ao contexto ocupacional de que participa, sendo que a avaliagdo que um
trabalhador faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo é resultante de um somatorio de diferentes
elementos, convivéncia com colegas e superiores; obediéncia a regras e politicas
organizacionais; alcance de padrdes de desempenho e aceitagdo de condigdes de trabalho
geralmente abaixo do ideal; dentre outros.

Esse autor ainda ressalta a importancia de se entender o impacto da satisfagdo com o
trabalho sobre a produtividade, o absenteismo e a rotatividade de empregados. Para o autor a
satisfacdo leva ao comparecimento do trabalhador & empresa, quando ndo existem outros
fatores que estimulem as faltas, gerando menor absenteismo. Ja a relagéo entre satisfagdo e
rotatividade é influenciada por fatores como as condigBes do mercado, as expectativas quanto

as oportunidades no emprego e o tempo de empresa.
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A determinagdo da satisfacdo no trabalho e suas consequéncias na salde do
trabalhador nem sempre sdo claras. Para Teixeira (2005) muitos séo os fatores podem atuar
tanto como determinantes quanto como consequéncias da satisfacdo, a exemplo do
relacionamento com os colegas de trabalho. Em determinada situag&o se este aspecto estiver
negativo, ele pode gerar insatisfacdo no trabalho. Por outro lado, a insatisfacdo no trabalho
pode gerar problemas de relacionamento no ambiente de trabalho.

A satisfacdo é dos funcionarios bem como a dos clientes é tdo fundamental para a
sustentabilidade organizacional, aponta Marras (2011), que muito dinheiro é gasto para saber
como esté a satisfacdo dos clientes internos e externos a organizagao.

Neste sentido, compreender quais fatores que afetam a satisfacdo no trabalho €

informag&o estratégica para o desempenho e sucesso organizacional.

2.2 Fatores que afetam a satisfacéo no trabalho

De acordo com Certo e Peter (1993), o ambiente organizacional é fator primordial para
se executar uma analise ambiental de forma eficiente e efetiva. Ele é composto de variaveis
que normalmente indicam como os recursos sao distribuidos e usados.

Robbins (2002) ressalta que os funciondrios insatisfeitos podem optar por sair da
empresa e buscar um novo emprego que lhes proporcione satisfagdo. Bem como podem tentar
melhorar as condicBes de trabalho através da comunicagdo, podem ficar esperando
passivamente as condi¢cfes melhorarem, mantendo-se fiel a organizagdo ou ainda, reduzir seu
empenho na realizacdo das tarefas, aumentando os erros e o0 absenteismo, ou seja, fazendo
com que a situagéo piore.

A definicdo de Locke (1976) décadas antes orientava que a insatisfacdo no trabalho
nao € a um fendmeno distinto da satisfacdo no trabalho, mas a de seu oposto semantico,
ambos séo os dois extremos do mesmo fendmeno. Seus estudos seguintes descobriram que a
forma como um individuo reagir4 em resposta @ emogdo depende de seus valores, crengas,
dificuldades e oportunidades oferecidas na situacéo e da forma como o aspecto é percebido, se
como benéfico ou prejudicial (LOCKE, 1976).

Skinner (1973) realizou estudos importantes e descobriu que & insatisfacdo pode ser
expressa de diversas formas: pedido de demissdo, reclamagdes, insubordinagdo, furtos e fuga
da responsabilidade. Tanto a satisfacdo como a insatisfacdo dos trabalhadores esté ligada ao

processo responsavel pela intensidade, diregdo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para
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0 alcance de uma determinada meta a chamada motivagéo, que a psicologia comportamental
(ou behaviorista) considera como sendo uma forca interior que leva a pessoa a fazer algo, para
obter prazer ou evitar o desprazer.

Outra contribuicdo foi de Mccullough (1973) que analisa as varias necessidades de
associagdo como o desejo que o individuo tem de estabelecer, manter ou restabelecer relacdes
afetivas positivas com outros individuos. S&o pessoas com alta necessidade de associacdo
preferem trabalhos em que haja interagdes com outras e valorizando o trabalho em equipe
onde haja cooperagdo, apoio, coleguismo, concordancia e coeséo entre 0s membros da equipe.

J& aquele que tem alta necessidade de poder tenta causar impacto de alguma forma
diante de outros, em detrimento de trabalhar com algo em que possam ter bom desempenho.
Por essa razdo, tendem a assumir mais riscos, desde que sejam visiveis aos que desejam
impressionar. As pessoas com uma alta necessidade de poder preferem situagdes competitivas
a situacOes de cooperacdo. Este estudo demonstra como as necessidades movem as pessoas e
por isso saber sua orientacdo e necessidades é fator chave no gerenciamento de pessoas.

Desse modo, o funcionario pode ser treinado a agir de determinada maneira, a partir de
estimulos externos, reforcos positivos e negativos, recompensas e punigdes. A contingéncia
do reforco é que leva & aprendizagem. O individuo ndo se expGe apenas as contingéncias da
cultura organizacional ele ajuda a manté-las na medida em que ela fortalece seus interesses
levando a sua continuidade.

Estes estudos ainda sdo validos em suas conclusdes porque os individuos sempre
desenvolvem novas necessidades com a evolucdo do contexto. Corrobora Xavier (2004), que
a insatisfacdo é a grande causadora de problemas no trabalho e na vida particular do homem
moderno, tendo em vista que o0 ser humano s6 ter4 uma vida plena se o seu trabalho for
realizador. Ressalta ainda, que o trabalho é provedor de amigos, de conhecimento, de
novidades, criatividade, conforto, diverséo e do fato da pessoa ter a sensagéo de que pertence
a algum lugar, identificando-se com o trabalho e com a empresa em que atua.

Neste contexto, as empresas precisam desenvolver politicas de gestdo de pessoas que
possam reter os talentos e promover a produtividade.

Conforme Marras (2011), o setor de recursos humanos encontra-se em evidencia por
estar focado nas pessoas, descobrindo e explorando seu potencial como uma troca, dando-lhes
beneficios e aproveitando seus beneficios. E preciso que as organizagdes vejam seus

funcionéarios como parceiros investindo seus recursos na medida em que obtém retorno e
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resultados satisfatorios. Através de seus resultados, a organizacdo pode proporcionar retorno
ao funcionério que esté dentro da empresa dando vida e otimismo.

A empresa deve ver as pessoas como parceiras, desenvolvendo uma cultura na qual as
pessoas sdo chaves importantes. A gestdo de pessoas facilita o desenvolvimento dos
funcionérios através de programas de capacitacdo e qualificacdo e remuneracdo por merito
para estabelecer justeza e comprometimento, ressalta o autor.

A satisfagdo com o trabalho engloba os conceitos de resultados, tratamento e
procedimentos justos. Todos devem procurar descobrir quais séo as atividades que lhe déo
maior grau de satisfacdo e alegria e, consequentemente, pratica-las mais, também, investigar
0s problemas que causam a maioria das preocupagdes e elimina-los, tornando-se assim, seres
humanos mais felizes e satisfeitos. Dessa forma, para Marras (2011) no mundo globalizado
onde o principal ativo da empresa sdo as pessoas, identificar quais 0s componentes do
trabalho que se opdem a descarga de energia produtiva € uma maneira de proporcionar
mudangas que atenderdo as necessidades chaves e a satisfagdo no trabalho.

Portanto, para Demo (2010) as mudancas vém ocorrendo em velocidade e profundidade
cada vez mais intensas, a obtencdo de uma maneira competitiva, pois o fator sobre o qual se
derivou o ganho competitivo pode ser assimilado rapidamente pelos concorrentes, tornando-se

fundamental buscar diferenciais competitivos 0os mais sustentaveis possiveis.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo foi de avaliacdo que segundo Roesch (1996), objetiva avaliar programas,
politicas, processos e acOes para descobrir 0s pontos fracos e com isso indicar, se possivel,
implantar melhorias. O corte foi transversal, 12 de maio a setembro de 2012, sem considerar a
evolugéo dos dados no tempo.

Os dados foram coletados de fontes primérias e secundérias. Os de fonte priméria
foram por meio de um questionario. Os de fonte secundaria foram coletados através dos
registros a empresa e bibliografia.

O instrumento de coleta de dados foi um questionario com 20 questdes com a escala
de nunca, as vezes e sempre satisfeito. O estudo foi realizado na empresa Maquinas Nogueira

na cidade de Toledo Parand. A populacdo pesquisada foi todos os 21 funcionérios.
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Os dados foram tratados de forma numeérica, e analisados de forma descritiva e

apresentados em tabela.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Historico da empresa

Os dados desta parte foram retirados Contrato Social da empresa e do histérico. A
empresa Maquinas Nogueira iniciou suas atividades em 18 de novembro de 2006, com a
inauguracdo de sua unidade na Rua Rui Barbosa, 2406 centro, no municipio de Toledo
Parana. Atua no comércio de maquinas de costura, acessorios e assisténcia técnica. Tendo
como principais produtos de pauta: maquinas de bordado corte e costura. O corpo social de
empresa é formado por 21 funcionarios, os quais cada qual na sua &rea ajuda a empresa a ser 0
sucesso que € hoje. No inicio havia somente 20 faccGes hoje sdo mais de 80, todas em
parceria em Toledo e regido.

Atualmente é realizada a pesquisa de satisfagdo junto com as Assisténcias Técnicas
que com esses nimeros conseguem identificar o problema e a acéo corretiva eficaz a ser
tomada. Sdo feitos treinamentos e campanhas motivacionais com os funcionarios, mas o
principal é que o cliente é prestigiado com a atengdo dedicada no atendimento. E uma
empresa cuja organizagdo apresenta caracteristicas proprias de gestdo, competitividade e
insercdo no mercado como liberdade com responsabilidade, relagdes harmoniosas entre 0s
funcionérios e valorizagdo do individuo. Estes correspondem ao conjunto de valores do lider,
sdo repassados e compreendidos pelos funciondrios mediante a presenca e participagao
constante do proprietario/fundador nos setores de produgéo.

A empresa investe em seus funcionarios, através de cursos, palestras, visita técnica,
bem como incentiva o funcionério a estudar, dando bolsa de estudos, principalmente para
quem quer ingressar no ensino superior, Prioriza o0 bem estar fisico e emocional, de acordo
com 0 que preconiza a legislacdo da seguranca no trabalho. O investimento vai além do que
preconiza a legislacdo, a empresa oferece plano de salde para o funcionério e seus
dependentes; vale transporte; seguro de vida e realiza periodicamente confraternizagdo com a
participacdo dos familiares.

Quanto a comunicacdo externa (marketing geral e representante) a Maquinas Nogueira

investe em diversos eventos como: Exposicdes em feiras, participando das festas
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gastrondmicas no municipio de Toledo e colaborando com Vérias entidades assistenciais
através de doacbes de méaquinas de costura, para que estas entidades consigam arrecadar
recursos. O comprometimento dos funcionarios com a organizagdo toma como base a relacdo
respeitosa com o dono da empresa e a capacidade de liderar, pois, os valores e o seu modo de

vida servem como exemplo a serem seguidos.

4.2 Resultado do questionario

Apos a aplicacdo dos 21 questionarios houve retorno de 100% validando o estudo.

Tabela 1: questionario

Indique sua satisfacdo em relacdo ao que abaixo se pede. Nunca As vezes Sempre
Satisfeito | Satisfeito | Satisfeito

1.Quanto a organizagdo da empresa. 02 10 09
2.Quanto a descontragdo com o ambiente de trabalho. 02 08 11
3.Quanto a qualidade do ambiente de trabalho. 00 09 12
4.Nesta empresa voceé utiliza toda a sua capacidade 03 10 08
5.Vocé esta satisfeito com a fungdo que executa. 02 10 09
6.Quanto as atividades rotineiras do cargo que trabalha. 05 10 06
7.Quanto a sua satisfacdo de trabalhar nesta empresa. 00 03 18
8.Quanto a integracdo do trabalho em equipe. 00 01 20
9.Quanto a participagdo nos lucros. 04 10 07
10.Quanto a comunicacdo com as chefias. 04 08 09
11.Quanto aos benéficos recebidos. 03 07 11
12.Tolerancia quanto aos erros. 03 10 08
13.Quanto ao sistema de promogao. 02 10 09
14.Salério x trabalho executado. 01 08 12
15.Satisfagcdo com o seu salario em relacdo com as outras empresas do 01 06 14
mesmo ramo.

16.Produtividade das reunides. 00 10 11
17.Quanto a oportunidade e apoio a qualificacao. 01 02 18
18.Quanto a oportunidade de crescimento. 00 01 20
19.Quanto a forma de tratamento das chefias. 00 06 15
20.Quanto a forma de tratamento dos colegas. 00 01 20

Média de indicacdes 1,65 6,9 11,9

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Constatou-se que o fator de maior satisfacdo foram trabalho em equipe, oportunidade
de crescimento e a forma de tratamento dos colegas todos com 20 indica¢bes de muito
satisfeito.

Os fatores oportunidade de crescimento e trabalhar na empresa com 18 indicacOes de
muito satisfeito foi sequido por forma de tratamento das chefias com 14 indicactes de muito
satisfeito e por salario em relacdo com outras empresas do mesmo ramo com 14 indica¢@es de

muito satisfeito.
126



Os fatores que estdo menos satisfazendo foram: atividades rotineiras que s&o muitas
com cinco indicagdes nunca e 10 as vezes satisfeitos, seguido por participacdo nos lucros com
quatro nunca e 10, as vezes satisfeito e comunica¢do com as chefias com quatro nunca e oito
as vezes satisfeito.

Portanto, resposta a pergunta do estudo e considerando as médias de indicacoes,
conclui-se de para 11,9 hd muita satisfacdo em relagdo aos fatores pesquisados contra 6,9 de

as vezes satisfeitos e 1,65 nunca satisfeitos.

5 CONCLUSAO

Através deste estudo conclui-se que a Empresa Maquinas Nogueira em relacdo ao
trabalho em equipe, oportunidade de crescimento e a forma de tratamento dos colegas foram
satisfatorias.

De acordo com a pesquisa sugere-se que a empresa invista mais na comunicagao
interna, assim melhorando cada vez mais o relacionamento, como também a participacdo nos
lucros e nas atividades rotineiras. O trabalho é fundamental tanto para a sobrevivéncia quanto
para o desenvolvimento das pessoas. Para que as mesmas possam se realizar desempenhando
suas tarefas é necessario estar satisfeito com o ambiente de trabalho.

O estudo contribuiu para alertar a organizagcdo onde ela pode melhorar de forma

continua e com isso reter talentos e manter sua sustentabilidade.
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USO DE EPI’S EM UM SETOR DE LAVAGEM DE CAMINHOES

ALENCAR, Soraia Carolina de Carvalho
SILVEIRA, Aline Dario

RESUMO

O presente artigo tem por objetivo conhecer as condicGes de trabalho dos colaboradores que
exercem a fungdo de Servicos Gerais/lavador, a forma de utilizagdo de EPI’S, o motivo de
resisténcia ao uso dos mesmos e assim sendo sugerir propostas de melhoria para que sejam
utilizados corretamente. O uso de EPI’s é fundamental para a preservacdo da integridade
fisica dos colaboradores visto que os protege em caso de acidentes e garante o bem estar do
trabalhador. A pesquisa de carater descritivo, utilizou como instrumento de coleta de dados o
questiondrio aplicado aos colaboradores da empresa. Como principais resultados ressaltam-
se a resisténcia ao uso de EPI’s, por falta de conscientizagdo para o uso adequado, falta de
treinamentos com frequéncia, medidas essas que devem ser adotadas para reduzir ou
neutralizar os riscos presentes no ambiente de trabalho.

PALAVRAS-CHAVE: seguranca do trabalho; EPI's; protegéo do trabalhador.

1 INTRODUCAO

Conforme a Norma Regulamentadora n°. 6, Equipamento de Protegdo Individual
(EPI) € todo dispositivo de uso individual utilizado pelo empregado, destinado a protecéo de
riscos suscetiveis de ameacar a seguranca e a salide no trabalho.

A utilizagdo do EPI foi implantada no Brasil por volta dos anos 50, e desde ent&o, para
cada atividade desempenhada o equipamento de protecdo foi sendo ajustado as necessidades
do empregado, conforme exigéncias do trabalho, dando-lhes mais conforto, visando
consequentemente a diminuigdo dos riscos de acidentes de trabalho.

A forma como s&o utilizados os EPI’s é motivo de preocupacéo para 0os empregadores,
tanto pela forma inadequada dessa utilizagdo, quanto pela resisténcia ao seu uso, ocorrendo
acidentes de trabalho que poderiam ser evitados.

E necessario que o empregado compreenda a necessidade do uso do EPI visando a
protecéo tanto individual quanto a coletiva, pois a conscientizagdo dos riscos de acidentes a
que estdo expostos os orientard a correta utilizacdo dos equipamentos de protecdo sempre que
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estiverem em trabalho. A questdo é fixar essa importancia, seja através de treinamentos,
palestras, didlogos e conscientizagdo, objetivando sempre melhorar as condi¢des de seguranca
no trabalho.

O objetivo deste artigo é apresentar os resultados de pesquisa sobre uso de EPI’s
pelos empregados na empresa prestadora de servigos. Embora a organizagédo tenha CIPA
constituida e divulgue os locais de riscos e promova treinamentos, permanece a duvida: Os
colaboradores utilizam os EPI’s de acordo com as recomendacdes legais? Além desta
resposta, este artigo apresenta também os procedimentos e condi¢des organizacionais para o
desenvolvimento das atividades cotidianas no setor estudado.

Este é um estudo para verificar a utilizagdo de equipamentos de protecédo individual
da empresa estudada, se ela esta fornecendo corretamente os EPI's, e também se ha
treinamentos de seguranca disponibilizados pela empresa. Na segdo 2 apresenta-se breve
fundamentacdo sobre o assunto, seguida pelo detalhamento dos procedimentos
metodoldgicos, para que na secdo 4 os resultados possam ser analisados, finalizando, esta

forma, com a conclusao.

2 DESENVOLVIMENTO

A administracdo, na realidade, é o trabalho especifico da sociedade moderna, o
trabalho que distingue a nossa sociedade das anteriores. Conforme Chiavenato (2000, p. 02)
“a administracdo se revela nos dias de hoje como uma é&rea do conhecimento humano
impregnada de complexidades e de desafios. O profissional que utiliza a administragdo como
meio de vida, pode trabalhar nos mais variados niveis de uma organizacdo: desde nivel
hierarquico de supervisdo elementar até o nivel de dirigente méximo da organizagdo”.

Gerir ou administrar uma empresa envolve o planejamento de suas atividades, a
organizagdo e a diregdo de seu funcionamento, a coordenacgdo e o controle de seus recursos
financeiros, materiais e sem duavida, de seus recursos humanos. Isso quer dizer que toda
organizacdo, seja pequena, média ou grande, tem que ter alguém, um setor ou departamento,
responsavel por tudo o que diz respeito as pessoas que nela trabalham. E esse alguém, setor
ou departamento que vai desenvolver na empresa um conjunto de atividades ou agdes
chamada gestéo de pessoas.

Drucker (2002) defende que, administrar é assumir tarefas, significa disciplina, mas
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significa gente, também. Cada realizagdo da administracdo é a realizagdo de um
administrador. A dedicacdo e a integridade dos administradores determinam se havera
administragdo ou desadministrag&o.

De acordo com Freitas, Ulysses, Barracas (1999, p. 12) “A administragdo de recursos
humanos se caracteriza pelos processos de recrutamento e selegdo, treinamento e
desenvolvimento, definicdo de cargos e salérios, planos de carreira, beneficios, lida com as
questdes legais do trabalhador acompanha orienta e facilita seu trabalho, tendo como meta
manter a motivagdo das pessoas dentro e fora da empresa”.

Em cada organizacdo, o administrador soluciona problemas, dimensiona recursos,
planeja sua aplicacdo e desenvolve estratégias. A tarefa bésica da administracéo € fazer as
coisas por meio das pessoas, com os melhores resultados.

Em qualquer tipo de organizagdo humana, busca-se o alcance de determinados
objetivos com eficiéncia e eficicia. A administragdo dirige o esfor¢o dos grupos organizados.

As organizagdes passaram a privilegiar em seus processos seletivos, profissionais com
curriculos escolares mais amplos para exercer a funcéo de gerir o pessoal, e j& comegaram a
admitir a importancia de profissionais com visdo humanista com caracteristica fundamental

para exercer as mencionadas fungdes.

2.1 Gestao de pessoas e qualidade de vida no trabalho

A multiplicidade de ac¢Oes e decisdes que o administrador da empresa, principalmente
da micro e pequena empresa, quando na maioria das vezes é o proprietario dela, tem de
realizar e tomar ante os diversos compromissos para buscar a sobrevivéncia organizacional,
faz com que ndo detenha suas aten¢Oes quanto ao ambiente de trabalho que oferece a seus
funcionérios.

Segundo Tachizawa (2006, p. 17) “a qualidade de vida provém da conscientiza¢éo da
empresa, em inserir uma administragdo voltada para um processo de renovacédo, qualificagéo,
educacdo e orientacdo de seus funcionarios, visando a prevencdo de acidentes de trabalho [...]
as vezes o trabalhador desconhece ou ndo dé importancia aos riscos e doengas proporcionados
pela exposicdo na execucdo de uma atividade™.

Maximiano (2004, p. 188) enfatiza que a qualidade é problema de todos e envolve
todos os aspectos da operacdo da empresa. Acrescenta ainda que a qualidade exige visdo

sistémica para integrar acdes das pessoas, maquinas, informagdes e todos 0s outros recursos
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envolvidos na administragéo da qualidade.

As questdes politicas, econdmicas e sociais dos paises, bem como o processo de
globalizacédo trouxeram diversas incertezas ao campo do trabalho, onde a competitividade das
empresas passou a ser maior num mercado altamente instvel, com isso o trabalhador passou
a substituir fatores como alta remunerag&o e estabilidade por melhor qualidade de vida (QVT)
e maior participagdo nos processos decisorios das empresas. Esse fato abriu um novo assunto
a ser pesquisado pelas empresas as quais hoje estdo procurando atender as mais diversas
necessidades presentes no dia a dia dos trabalhadores, por falta de condicdo, saude e lazer,
que deveriam ser fundamental.

Huse e Cummings (1985) explicam os pontos de maiores convergéncias e
preocupacdes sobre as dimensdes que poderiam trazer ao individuo uma melhor qualidade de
vida, entre eles estdo a adequada e satisfatéria recompensa; seguranca e saide no trabalho;
desenvolvimento das capacidades humanas; crescimento e seguranga profissional; integragéo
social; direitos dos trabalhadores; espago total de vida no trabalho e fora dele; e relevancia
social.

A qualidade de vida no trabalho esta relacionada com as condi¢cbes ambientais de
trabalho que asseguram a salde fisica e mental com as condi¢fes de bem estar das pessoas.
Desta forma, é importante para evitar os acidentes de trabalho que podem ocorrer pelos mais
variados motivos, como desaten¢do, cansago, descumprimento de regras de seguranca
utilizacdo inadequada de dispositivos, por isso a importancia de investir na seguranga do

trabalho nas empresas.

2.2 Seguranca no trabalho

A seguranca do trabalho é um fator importante nas organizagdes por se tratar de uma
forma de manter sua integridade fisica e mental, assim aumentando a sua produtividade e néo
tendo como consequéncia de possiveis faltas e falhas na produgdo. A preocupacéo com o bem
estar dos trabalhadores como forma de reconhecimento das pessoas nas organizacfes € um
tema importante para ser abordado pelo profissional de administracéo e gestdo de pessoas.

Para Baptista (1974, p. 15) higiene industrial € o “conjunto de conhecimentos relativos
ao estudo e controle dos ambientes de trabalho, visando a melhoria da saide e ao conforto do
trabalhador”. Esse conceito introduz como fungdo da higiene industrial a melhoria das

condigdes de trabalho de um sistema produtivo. Se estabelecer uma ponte entre gestdo da
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salde e a seguranga numa organizacdo, associada com o gerenciamento da qualidade
organizacional, o resultado ir4 apontar que esses propdsitos ndo devem e ndo podem estar
dissociados.

O trabalho prioriza a prevengdo de riscos de acidentes do trabalho existentes no
ambiente de trabalho bem como as medidas preventivas adotadas para reduzir ou neutralizar
as acOes dos agentes agressores, conforme estabelece a Portaria 3.214/78 - Normas
Regulamentadoras do Ministério do Trabalho. Ou seja, a responsabilidade da empresa na
construcdo de um ambiente de trabalho segura proporcionando oferecimento de EPI’s
adequados e pelo esclarecimento de sua importancia com desenvolvimento de programas de
treinamento para funcionarios, como reunides, palestras e treinamentos de utilizacdo de EPI’s,
emissdo de ordens de servigo sobre seguranga, buscando sempre melhorias.

Cardella citado por Barbosa (1999, p. 22) considera que “muito trabalho fisico e
mental e grandes somas de recursos tém sido aplicados em prevencdo [...] 0 progresso
cientifico e tecnolégico criou métodos e dispositivos altamente sofisticados em varios campos
de atuagdo humana, métodos e dispositivos altamente sofisticados em varios campos da
atuacgéo humana, inclusive na prevengdo de acidentes”.

Equipamentos de protecdo somente deverdo ser disponibilizados aos trabalhadores
apds a identificacdo e a avaliacdo do risco constatado, incluindo os meios de protecéo
disponiveis, bem como ap6s a introdugéo de um programa de orientacdo quanto & importancia

do correto uso e conservagao destes.

2.3 Equipamentos de Prote¢édo Individual - EPIs

Equipamento de Protecdo Individual (EPI) é todo dispositivo ou produto de uso
individual utilizado pelo trabalhador, destinado a prote¢éo de riscos suscetiveis de ameagar a
seguranga e a saude no trabalho.

A legislagdo que trata de EPl no ambito da seguranca e saude do trabalhador é
estabelecida pela Consolidagéo das Leis do Trabalho (CLT). A Lei 6514 de dezembro de
1977, que é o Capitulo V da CLT, estabelece a regulamentagdo de seguranca e medicina no
trabalho.

A Secdo IV desse capitulo, composta pelos artigos 166 e 167, estabelece a
obrigatoriedade de a empresa fornecer o EPI gratuitamente ao trabalhador, e a obrigatoriedade

de o EPI ser utilizado apenas com o Certificado de Aprovacéo (CA) emitido pelo Ministério
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do Trabalho e Emprego (MTE), conforme exposto a seguir.

Cabe as empresas:

I. Cumprir e fazer cumprir as normas de seguranga e medicina do trabalho;

Il. Instruir o empregado, através de ordens de servico, quanto as precaucdes a serem tomadas
no sentido de evitar acidentes do trabalho ou doencas profissionais.

Cabe aos empregados:

I. Observar as normas de seguranca e medicina do trabalho, inclusive as ordens de servico
expedidas pelo empregador.

I1. Colaborar com a empresa na aplicacdo dos dispositivos deste capitulo (V)

Paragrafo Unico — Constitui ato faltoso do empregado a recusa injustificada:

A observancia das instrugdes expedidas pelo empregador;

Ao uso dos Equipamentos de Protecdo Individual (EPI’s) fornecidos pela empresa.

Guimardes (2005) enfatiza que os Equipamentos de Protecdo Individual alem de
essenciais a protecdo do trabalhador, visando & manutencdo de sua salde fisica e protegéo
contra os riscos de acidentes do trabalho e/ou de doengas profissionais e do trabalho, podem
também proporcionar a reducdo de custos ao empregador.

Principais categorias de equipamentos de protecdo e sua utilizagdo, segundo
Guimaraes (2005), especifica para o trabalho desenvolvido em lavagem de caminhdes, objeto
de estudo deste artigo, destinam-se a prote¢éo auditiva, aos membros inferiores, superiores,
tronco e cabeca, explicados a seguir.

Na protecédo auditiva, os protetores auriculares fornecidos para a funcéo de lavador séo
do tipo concha e ou insergdo. A sua utilizacéo é indicado devido o ruido excessivo podendo
causar perda da audicdo do trabalhador.

Para protecdo dos membros inferiores sdo fornecidos calgados fechados bota em PVC,
durante todo o periodo de trabalho na lavagem de caminhdes o funcionério devera usar para
evitar acidentes que envolvem derramamento e salpicos de substancias de risco quimicos,
bioldgicos e impactos.

Para Guimardes (2005), o calcado deverd ser ajustado ao tipo de atividade
desenvolvida como: botas de seguranga em couro, botas de PVC, botinas e outros calgados de
cano curto ou longo, com biqueira de reforco e solado antiderrapante, sapatilhas ou pro-pés
descartaveis ou reutilizaveis sdo, geralmente utilizados na industria.

A vestimenta tipo bata, bata de seguranga impermeével, sem componentes metalicos,
velcro ou corddo de poliéster para ajuste individual. Este equipamento é aprovado para
protecdo do tronco e membros superiores do usudrio contra riscos de produtos quimicos,

umidade entre outros.
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O uso do capacete classe B é indicado para a prote¢do do usuério contra impactos de
quedas de objetos sobre o cranio.

A utilizacdo da luva & base de borracha natural é aprovada para protecdo das maos dos
usuarios contra riscos quimicos tais como detergentes, sabdes, amoniaco e similares.
Protegem o trabalhador dos riscos bioldgicos, quimicos e fisicos como, por exemplo,
queimaduras quimicas por substancias corrosivas, inflamaveis, irritantes; calor (fornos e
muflas) ou frio (materiais congelados e em nitrogénio liquido) extremo; as luvas protegem
contra dermatites acarretadas pela exposicdo repetida a pequenas concentragdes de
substancias quimicas (GUIMARAES, 2005).

Uso do cinturdo de seguranca, tipo paraquedista confeccionado em cadarco de material
sintético na cor preta, de 47 mm de largura, com fivela dupla sem pino, confeccionadas em
aco estampado, utilizadas para ajuste na cintura, um fivela de ago utilizada para ajuste de uma
fita peitoral, uma meia argola em “D” de aco estampado, localizada na parte traseira, na altura
dos ombros e regulavel ao cinto através de um passador de pléstico. O modelo é utilizado com
0s seguintes talabartes e seguranga: 1) talabarte de seguranga simples confeccionado em fita
do mesmo material do cinturdo possui um mosquetéo de ago estampado com dupla trava, fixo
por meio de costuras reforgadas em uma das extremidades e uma alga na outra extremidade
fixa por meio de costuras reforgadas. 2) talabarte de seguranca simples confeccionado em
corda de polietileno torcida na cor azul de 12 m e didmetro, possui um mosquetdo de ago
forjado com dupla trava, fixo por meio de encaixe em uma das extremidades e uma alga feita
por encaixe na outra extremidade.

Segundo Barbosa Filho (2010), o uso e a higiene inadequados do EPI podem gerar
problemas graves como infecgdes, reacOes alérgicas, esses cuidados devem ser tomados
porque ainda é muito comum a resisténcia por parte dos trabalhadores em utilizar
determinados EPIS, sob alegacGes de que, se por um lado protegem, por outro incomodam e
geram desconforto.

Todos os equipamentos indicados na execucédo dos trabalhos devem ser utilizados para
protecdo do usuario contra riscos de acidente, o cinto, por exemplo, visando a protecdo de
queda em trabalhos em altura.

De acordo com Cunha (2006) e previsto na norma regulamentadora NR-6,
Equipamento de Protecdo Individual (EPI) é um equipamento de uso pessoal, com a
finalidade de neutralizar certos acidentes e proteger contra possiveis doengas causadas pelas

condicdes de trabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa desenvolveu-se em uma empresa que tem um setor especifico para
lavagem de veiculo, empresa esta estabelecida na cidade de Toledo-PR. Gil (1999) define
populacéo de pesquisa como um conjunto definido de elementos que possuem determinadas
caracteristicas. Nesta pesquisa a populagéo foi formada por 10 pessoas, sendo 9 trabalhadores
que exercem a funcdo de lavador de veiculos, todos do sexo masculino e 1 encarregado de
pessoal, todos com a faixa etaria de 18 a 59.

Essa pesquisa é de carater descritivo, que se utiliza da pesquisa bibliografica, com
abordagem quantitativa para a coleta, tratamento e analise dos dados.

A pesquisa descritiva segundo Gil (1999) tem como objetivo primordial a descrigdo
das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno com o objetivo estudar as
caracteristicas de um grupo ou o estabelecimento de relagGes entre varidveis, neste caso 0 uso
de equipamentos de seguranca individual.

Para o desenvolvimento do artigo foi utilizado também pesquisa bibliogréafica sendo
desenvolvida a partir de material j& elaborado, constituido principalmente de livros e artigos
cientificos. Para Gil (1999) a principal vantagem da pesquisa bibliogréfica reside no fato de
permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do que
aquela que poderia pesquisar diretamente.

A pesquisa quantitativa segundo Gil (1999) é um método de pesquisa social no qual
predomina a abordagem numérica para o tratamento e analise de dados e normalmente
implica a construgdo de inquéritos por questionario. Foi utilizado neste estudo o questionario
estruturado com perguntas claras e objetivas, isto garante a uniformidade de entendimento dos
pesquisados, abordando como pontos principais obrigatoriedade de uso, fornecimento de
EPI’S, utilizacdo, acidentes de trabalho e importancia de treinamentos.

A entrevista e a observagdo foram outras técnicas aplicadas. A entrevista guiada, na
qual as perguntas abordam um tema especifico e a observacéo, que é uma técnica de coleta de
dados que consiste em ver, ouvir e também em examinar fatos ou fendmenos que se desejam
estudar (RICHARDSON, 1999). A entrevista foi aplicada ao encarregado de pessoas e a
observacéo ocorreu no local de trabalho, na &rea de lavagem de veiculos.

Para iniciar a coleta de dados, foi realizada visita no dia 13/06/2012 ao local de
trabalno com exposicdo dos motivos da pesquisa, leitura e explicagdo das questbes do

questionério e foram feitos registros fotograficos, visualizagdes do desempenho das atividades
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de higienizacdo das carrocerias de caminhdes, verificacdo dos equipamentos de protecéo e

outras anotagOes pertinentes.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este topico foi dividido em trés partes, sendo que o primeiro apresenta os resultados
da pesquisa sobre utilizagdo dos EPI’S fornecidos pela empresa e utilizados, alguns resultados
expostas em gréaficos e outros em tabelas, o segundo é um relato sobre os equipamentos de
protecdo utilizados e fornecidos ela organizagdo em estudo, e o terceiro buscou fazer a anélise

dos resultados obtidos durante a pesquisa.

4.1 Pesquisa sobre utilizagao de EPI'S

O perfil dos pesquisados aponta que 10 sdo do sexo masculino, sendo esta a totalidade
de entrevistados, 50% dos entrevistados tem em média de 54 a 59 anos, 30% com 31 a 35
anos e 20% de 18 & 29. Ou seja, a maioria ja passa dos 50, sendo uma idade ja avancada
exigindo assim maior atencdo dos empregados e empregadores quanto & seguranga. Os
pesquisados apresentam baixa escolaridade, visto que 60% estudaram da 12 a 42 série; ja 0s
outros 40% concluiram o ensino médio.

Aos pesquisados foi questionado se a empresa desenvolve treinamento sobre
seguranga, uso e obrigatoriedade do questionario. Todos os pesquisados afirmaram
positivamente, visto que 80% dos entrevistados dizem que receberam treinamento oS outros
20% nédo lembram. Dizendo que: “Devo ter assinado no dia da contratagdo uma folha para
iSS0, mas ndo lembro muito bem”.

A empresa forneceu uma copia assinada por um dos colaboradores que dizem ndo
lembrar do treinamento, sendo estd copia da Ordem de Servigo (OSS) sobre seguranca
recomendada pela NR-1, onde tem por objetivo orientar os funcionarios no que se refere aos
riscos de acidentes de trabalho existentes no ambiente de trabalho, bem como as medidas
adotadas para reduzir ou neutralizar as agGes dos agentes agressores conforme estabelece a
Portaria 3.214/78- Normas Regulamentadoras do Ministério do Trabalho.

Todos os pesquisados citaram a Cipa como um dos treinamentos fornecidos pela
empresa. Para demais os tipos de disseminagdo deste conhecimento, 70% indicaram
treinamentos de seguranca, 30% lembraram que houve alguns didlogos sobre ordens de

servico sobre seguranca e 50% citaram que é feito demonstracdes sobre uso correto dos
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equipamentos de protecdo. Estes foram os Unicos tipos de treinamentos citados pelos
empregados. Aulas expositivas, e oficinas ndo foram citadas dentre outros métodos de
treinamento.

O gréafico 1 refere-se a equipamentos de prote¢do individual utilizados na funcéo,

sendo estes EPI’S citados pelos pesquisados:

Gréfico 1: Equipamentos de protecao utilizados na funcdo citados por funcionarios.

100% -

80%

40% - s

20% T

0% -

BOTA PVC CINTO DE CAPA E LUVAS DE ocuLos CAPACETE
SEGURANCA CALCA LATEX PROTETOR com

PROTEGAO PROTETOR

UMIDADE AURICULAR

Fonte — Dados primarios, 2012.

De acordo como gréfico 1, os funcionarios afirmam que séo fornecidos e quase sempre
utilizam os equipamentos de protecdo. Todos 0s entrevistados citaram a bota em PVC, 70%
lembraram do cinto de seguranga, 50% citaram capa e calca de protecdo contra umidade, 60%
luvas de latex, 40% Oculos protetor e 80% citaram o capacete com protetor auricular como
protecdo.

A pergunta referente a acidentes de trabalho, se j& sofreram ou ndo, obtendo 1% dos
entrevistados envolvido em acidente de trabalho, teve como fator de causa a desatengdo e falta
de utilizacdo do equipamento sugerido pela Engenheira de Seguranca onde ja havia feito
analise de ambiente naquele local de trabalho.

Os empregados estavam sempre se justificando pela falta do uso do equipamento,
segue resumo das respostas:

e O cinto de seguranca incomoda, as vezes machuca e dificulta a rapida locomocao na
hora de fazer a lavagem dos caminhdes para retirada de dejetos;
¢ No calor a bata e cal¢a protetora de umidade, juntamente com o uniforme em tecido

que utilizamos embaixo da vestimenta aquecem muito;
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A bota em PVC aperta e fazem os pés transpirar, esquenta muito;
As luvas sdo escorregadias, dificultando na hora de segurar a mangueira uma vez que
quando vamos apertar para saida de agua com a pressdo que tem na maquina e as

Vezes escorrega e cai, e com isso temos que descer do caminhdo para pegar novamente

a mangueira;

e Os Oculos protetores embagam e atrapalham mais do que protege a viséo;

e O capacete aquece e incomoda a cabega.

Quando foram questionados sobre pensar nas consequéncias que podem sofrer ao

deixarem de utilizar os equipamentos, as respostas obtidas foram:

e Com tanta coisa na cabeca, quando subimos para lavar o caminhdo nem temos tempo

de pensar nisso, é tudo muito rapido;

e Eu penso, mas fazer o qué? E assim mesmo;

e Geralmente eu ndo Uso por que esquego Mesmo.

No quadro 2, encontra-se descrito o resumo das questdes aplicadas e resultados

obtidos em percentual.

Quadro 2: Resumo das respostas obtidas com a pesquisa de campo

PERGUNTAS

RESPOSTAS

INFORMAGCOES
ESCOLARIDADE

60% dos entrevistados ndo concluiram o ensino fundamental, outros
40% concluiram ensino médio sendo um deles o encarregado de
equipe.

OBRIGATORIEDADE DE
uso

80% sabem que os EPI's sdo obrigatorios para trabalho

FORNECIMENTO DE EPI'S

100% concordam que esta sendo fornecidos os equipamentos

100% sabem o que é, e sabem que sdo para protecdo. Porém alegam

EPI « ”
que “as vezes esquecem de usar”.
B 70% afirmam que deixam de usar o EPl em algum momento. Os
UTILIZACAO outros 30% ndo deixam de utilizar, sabem que sdo para protecdo, e

tentam ao maximo alertar os colegas quanto aos riscos de acidentes.

ACIDENTES DE
TRABALHO

99% nunca sofreram acidentes de trabalho, 1% o funcionario que ja

sofreu acidente de trabalho, contou que foi por motivo de distracéo,

deixando de utilizar a escada de seguranca quando foi descer de um

caminhdo onde estava trabalhando, pulando do mesmao, ocasionando
uma leséo no tornozelo direito.

IMPORTANCIA DE
TREINAMENTOS

100% consideram treinamentos importantes, porém alegaram que
nao tem sido realizado com frequéncia.

70% dizem que EPI’S incomodam, os 30% dizem que incomodam,

INCOMODO ; e

mas a prote¢cdo vem em primeiro lugar.
TREINAMENTOS PARA 80% dizem que receberam treinamento quanto a forma de uso, 0s
USO ADEQUADO outros 20% nado lembram.

CORRETA UTILIZACAO

50% dizem que os colegas ndo usam de forma correta.

Fonte — Dados da pesquisa, 2012.
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4.2 Relato sobre a gestao de EPI’s na organizacao estudada

Na entrevista/questionario foram aplicadas questdes sobre fornecimentos de EPI's
verificando que ndo ha falta de fornecimento dos mesmos, sendo assim, o quadro 3 foi
construido com descricbes dos equipamentos, razdo social do fabricante e nimero do

certificado de aprovagéo:

Quadro 3: EPIS fornecidos pela empresa

Itens (EPIs) Fornecidos Razdo Social Fabricante n ca

CALCADO TIPO BOTA VULCABRAS AZALEIA 15.475
VESTIMENTA TIPO BATA PREVEMAX CONFECCOES 21.444
CALCA PREVEMAX CONFECCOES 21.416
LUVA A BASE DE BORRACHA NATURAL VOLK DO BRASIL 10.695
PROTETOR AUDITIVO KALIPSO LTDA 14.470
CINTO PARAQUEDISTA 27.580
TALABARTE 18.088
CAPACETE CLASSE B LEDAN IND. E COM. LTDA 5.862
PROTETOR AUDITIVO LEDAN IND. E COM. LTDA 7.593

Fonte — Dados secundarios, 2012.

Um ponto fraco foi identificado a respeito do uso dos equipamentos, pois quase
sempre apontam esquecimento ou incémodo, criando assim resisténcia ao uso dos
equipamentos de protecdo, o0 que deveria ser hdbito consciente, ou seja, que fosse fixado de
forma prética e aceitvel que o empregado utilize o equipamento pela sua saide e protecéo,
ndo porque a empresa pede que assim seja ou exija.

A empresa fornece os equipamentos de protegdo indicados pela Engenheira de
seguranga conforme avaliacdo ambiental identificando como grupo de risco fisico, com
seguintes agentes de risco: ruidos e umidade escritos no Programa de Prevencdo de Riscos
Ambientais da empresa.

Na visita, foi visualizado o uso de equipamentos de protecéo, sendo eles: botas de
PVC, capa e bata protetora contra umidade, luvas de seguranga, capacete de seguranca com
protetor auditivo. A principio o cinto de seguranca usado na prevencdo de quedas em
trabalhos em altura ndo estava sendo utilizado por um dos funcionérios, que logo depois
passou a utilizar.

Néo ha falta de fornecimento de EPI's, no méximo um atraso por esquecimento do

supervisor de pessoal, as queixas estavam voltadas ao desconforto em utilizar os
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equipamentos.
Na visita ao local de trabalho foram feitos registros fotograficos como

complementacgdo, comentados na sequéncia.

Figura 1: Equipamentos de protecédo

Fonte: Dados primarios, 2012.

Na figura 1, o colaborador aparece utilizando os equipamentos de protegdo, luvas,
uniforme, cinto de seguranca e talabarte e ao lado aparece o protetor auditivo anexo ao
capacete classe B. O funcionario ainda estava se preparando para subir no caminhao e realizar

a higienizagdo do mesmo.

de protecéo na lavagem da carroceria do caminhéo

L4

Figura 2: Equipamentos

Fonte: Dados primarios, 2012.
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Na figura 2, o funcionério aparece fazendo a limpeza sem o uso do cinto de seguranca
e protetor auditivo, apds descer do caminhdo alegou ter esquecido de utilizar o cinto, pois o

motorista estava com pressa.

4.3 Analise sobre os resultados

O questionério apresentou resultados favoraveis e desfavoraveis a respeito do uso de
equipamentos de protegéo, parte dos entrevistados os utilizam, sendo eles a grande maioria.
Porém em algum momento retiram o0s equipamentos esquecendo e até mesmo deixando de
utilizar novamente e assim passam o horério de expediente até a chegada de um técnico ou
supervisor, encontram-se sujeitos a acidentes de trabalhos provocados por desatencdo que
podem acarretar problemas maiores por ndo estar com protecéo adequada.

Nota-se que h4 falta de monitoramento no desenvolvimento dos trabalhos deveria ter
um técnico de seguranca vigiando e orientando os funcionarios no que diz respeito da
utilizagdo dos equipamentos. Outro problema de maior destaque é a falta de conscientizaco
dos funcionarios referente a ndo deixar em momento algum de utilizar o EPI.

A partir dos resultados, verificou-se que os colaboradores entrevistados utilizam os
equipamentos de protecdo, mas as vezes esquecem-se de usa-los. Intercalam o uso do
equipamento completo para lavagem de um caminhdo, geralmente quando fazem a pausa, ao
retornar falta o uso completo dos mesmos, o que ndo deveria ocorrer. Nestas horas em que
deixam de lado os equipamentos, os funcionarios ndo estdo cientes da vulnerabilidade a
acidentes de trabalho, o que um acidente pode acarretar em sua vida o quanto ira modificar
suas rotinas e de sua familia também.

Torna-se preocupante o fato que 70% dos entrevistados deixam de utilizar o
equipamento de protecdo em algum momento, pelo fato de incomodarem ou esquecerem,
talvez se houvesse um técnico de seguranca ou outro responsavel fazendo monitoramento,
cobrangas, instruindo-os sobre a utilizagdo dos equipamentos, com o tempo passaria a ser um
habito. Pois alguém com os olhos voltados a seguranga e alerta a riscos de acidentes do
trabalho poderia ajudar a evitar incidentes, tais como 0 esquecimento. Desta forma, seria
imediata a reparagdo, aumentando assim a seguranca de todos.

Também é preocupante a questdo de conscientizacdo do EPI, uma vez que 100% dos
colaboradores sabem o que significa e para que servem, e ainda assim deixam de utilizar.

Desta forma, encontra-se a oportunidade e a necessidade em investir em treinamentos, visto
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que a maioria dos entrevistados concordou que a empresa fornece treinamentos, porém ja faz
algum tempo que ndo realizam nenhum.

Os resultados apontam que ndo estdo sendo bem absorvidas as medidas preventivas
aplicadas pela empresa, outros métodos deveriam ser utilizados, estes mais claros e objetivos
ao entendimento dos trabalhadores, que por terem dificuldades de interpretar questdes acabam
ndo absorvendo eficazmente o que foi sugerido. Sendo assim, é preciso avaliar e identificar
essas questdes sendo esquecimento, falta de conscientizagéo, falta de cuidado e atencéo, falta
de monitoramento, em seguida desenvolver procediementos de acordo com as necessidades
dos colaboradores para que os objetivos possam ser atingidos, alcangando resultados

positivos.

5 CONCLUSAO

O principal objetivo do presente trabalho foi identificar a resisténcia por parte do
trabalhador em utilizar os equipamentos de protecdo individual, além de conhecer suas
condic@es de trabalho. Através de dados observados na pesquisa, pode-se verificar que a falta
do uso dos EPI’S ndo é de exclusiva responsabilidade do funcionério, a empresa também tem
a obrigatoriedade de instruir de forma adequada e eficaz sobre a utilizagéo e obrigatoriedade
dos equipamentos.

Conforme questionério aplicado, analise visual e arquivos fotogréficos, pode se dizer
que h& falta de monitoramento e maiores instru¢des por parte do empregador ao utilizarem
equipamentos de protecdo, nao basta somente exigir que o funcionario utilize as luvas, o
capacete, o cinto de seguranga, botina, entre outros. Orientagbes devem ser fornecidas,
capacitagOes realizadas visando conscientizagdo adequada para que utilizem sempre que
estiver em trabalho, terem consciéncia de que podem solicitar quando necesséario e que
também devem zelar ao méximo pela guarda e conservacdo dos mesmos, fornecer
treinamentos com mais frequéncia com foco em EPI’s.

Sugere- se ainda que a empresa faga um programa de treinamento em que Sejam
abordados: a obrigacéo legal do empregado e empregador, manter foco na forma correta e que
devem utilizar a todo 0 momento, ressaltando que parte das sugestdes foram fornecidas pelos
trabalhadores na ultima pergunta do questiondrio, momento em que poderiam sugerir acdes

para facilitar o desenvolvimento de suas atividades.
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Zocchio (2002, p. 26) salienta que “a seguranca do trabalho € uma responsabilidade
tanto do empregado quanto do empregador, para assim poder ter condi¢fes apropriadas para o
trabalho com seguranca e uma melhor qualidade de vida aos funcionérios, podendo assim
prevenir os acidentes”.

E de fundamental importancia para a saude e integridade fisica do trabalhador que
sejam utilizados os equipamentos de protecdo individual e que o fagam de forma adequada,
adotando medidas preventivas para reduzir ou neutralizar as agdes dos agentes agressores,
levando em consideragdo as responsabilidades e obrigacdes de cada um, buscando um

ambiente saudavel, seguro e livre de acidentes.
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CONCESSAO DE CREDITO: ESTUDO DE CASO
EM COOPERATIVA AGRICOLA DO MEDIO OESTE DO PARANA

SILVA, Leandro Oliveira da
CAMARGO, Gilmar José

RESUMO

O crédito tem se tornado um importante instrumento na operacionalizacdo das atividades
agricolas. Assim as cooperativas tém buscado uma maior eficiéncia na analise e determinacéo
de limites de créditos aos seus clientes, visando uma otimizacdo de seus investimentos e
consequentemente retorno sobre ele. No que diz respeito a oferta, o agente financeiro ndo
pode conceder crédito a todo tomador interessado visto que, dada a falta de informacdes,
podera colocar em risco seu portfélio de produtos ou servigos. Em se tratando da demanda,
tomadores devem estar bem informados a respeito dos termos dos contratos ou diferentes
documentos que estdo assinando, caso contrario podem comprometer sua renda ou capital por
conta de falta de informagdes concretas e bem explicadas no mesmo. O presente artigo
propde-se a demonstrar através de estudo de caso 0s principais fatores utilizados na tomada da
decisdo da concessdo ou ndo de credito, utilizando-se de dados levantados junto a credora.
Notou-se através desse trabalho a importancia da a credora possuir um cadastro bem
estruturado e com dados reais de seus tomadores, para uma analise confiavel o suficiente para
minimizar os riscos com o ndo retorno do valor crédito liberado. Os casos em questdo
demonstram que embora analise tenha sido feita de forma superficial, os pardmetros avaliados
podem ser considerados indicadores para a concessdo de crédito.

PALAVRAS-CHAVE: Analise e concessdo de crédito; Limite de crédito; Risco de crédito.

1 INTRODUCAO

Segundo o Novo Dicionario Aurélio, a palavra crédito remonta ao termo latim credizu,
que significa “coisa confiada”. Posto isto, a hocéo de crédito esta associada a qualquer relagéo
ou transagdo que assenta na confianga. Sendo assim a analise de crédito é o momento no qual
0 agente cedente ira avaliar o potencial de retorno do tomador do crédito, bem como, os riscos
inerentes & concessdo. Tal procedimento € realizado, também, com o objetivo de ser possivel
identificar os clientes que futuramente poderéo ndo honrar com suas obrigacdes, acarretando
uma situacéo de risco de caixa & organizagdo.

Para 0 meio rural, o crédito possibilita o investimento em insumos béasicos da
atividade, o acimulo de capital humano e fixo, a incorporacdo de novas tecnologias, a
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regularizacdo do seu fluxo de consumo pessoal frente a sazonalidade da producéo rural, entre
outros aspectos. Por outro lado, a dificuldade de obtengdo de informagdes e as caracteristicas
do meio rural dificultam a concessdo do crédito tendo em vista 0s maiores riscos envolvidos,
fazendo com que uma pequena parcela dos produtores tenha acesso ao financiamento.
Spolador (2001) afirma que algumas das caracteristicas que dificultam o crédito para a
agricultura séo: riscos climéticos, custos de transacdes, volatilidade nos precos dos produtos
agricolas e assimetria de informacoes.

Existem alguns métodos que devem ser seguido dentro de uma politica de crédito, a
primeira deve haver por parte das empresas ou agentes financeiros um cadastro bem
estruturado que faca com que na hora da analise se tenha o maior possivel de informacdes
sobre a parte emprestadora do crédito. Securato (2002) expBe sobre as preocupacdes
principais dos analistas de crédito, como sendo os dados cadastrais do tomador, 0s conjuntos
de informagGes sobre o cliente colhido no mercado do qual ele participa, os conjuntos de
indicadores financeiros obtidos por balangos contabeis, as declaragcbes de impostos ou
relatérios gerenciais passados, e, as vezes, conforme as especificidades dos clientes, outras
informagdes caracteristicas.

Assim esse trabalho tem como objetivo a anélise dos dados de clientes de cooperativa
do médio oeste do Parani para a concessdo de crédito, tendo como pardmetros os fatores

liquidez corrente, pontualidade e os Cs do Crédito.

2 DESENVOLVIMENTO

O termo andlise e concessédo de credito € utilizado por grandes corporagdes, empresas
e até sociedades privadas que deliberam crédito ao mercado, tanto para pessoas fisicas como
para pessoas juridicas, utilizando de método como ferramentas que proporcionam maior
seguranga na andlise aprofundada de cada caso ou individuo que necessita do tal recurso, para
minimizar os riscos com o nédo retorno do valor jogado ao mercado.

Apesar do seu rapido crescimento, principalmente nas Ultimas duas décadas, a
concessdo de crédito ainda ndo se desenvolveu adequadamente para que o ofertante se sinta
confortdvel em emprestar o0 méximo montante de crédito com o menor risco possivel. Em
outras palavras, o conceder crédito ndo é tdo atrativo para o ofertante quanto para os

\

compradores. Com isto, surge a necessidade de determinar regras bem definidas no
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estabelecimento de limites de credito para que se consiga obter de forma mais fidedigna o
potencial de compra do cliente, que por sua vez, minimize a probabilidade dele se tornar
inadimplente.

De acordo com Santos (2010), o objetivo do processo de andlise de crédito é o de
averiguar se o cliente possui idoneidade e capacidade financeira para amortizar a divida.
Oreska, Diamond E Pirok, apud Santos (2010) afirma que entre as atribui¢des dos credores,
destacam-se as tarefas da selecdo, analise, precificacdo e monitoramento do risco de crédito,
baseadas em informagdes concretas dos clientes.

A andlise detalhada do risco de crédito é tarefa indispensével para a selegdo de clientes
que, efetivamente, apresentem capacidade de pagamento pontual de suas dividas. Para isso
exige-se que o analista de crédito tenha conhecimento das principais técnicas de avaliacdo de
risco e utilizem o bom-senso nas tomadas de decisdes em financiamentos de curto e longo
prazo para Empresas, Pessoas Fisicas e ao Agronegdcio.

Segundo Almeida (1979), dentro do contexto da politica de crédito existem as algadas
que sdo os limites de crédito, delegadas pelas instituicdes aos 6rgdos e pessoas gestora de
crédito, para decisdo (aprovar ou recusar) sobre operacbes de crédito (empréstimos,
financiamentos), sem a necessidade de aprovacdo superior. Um dos objetivos das alcadas é
permitir agilidade nas decisdes e, portanto, auxiliar as areas comerciais em sua capacidade de
competir com os concorrentes, mantendo o grau de seguranca desejado.

Conforme Souza e Chaia (2000), em uma politica de crédito deve ser sempre
explicitado o chamado padrdo de concesséo. Esse padrdo representa os requisitos minimos a
serem atendidos pelos clientes para as vendas a prazo. Padrdes mais relaxados geram aumento
nas vendas, mas em contrapartida geram aumentos de clientes ndo idéneos, padrées mais
rigidos podem gerar a diminuicdo nas vendas, mas consequentemente reduzem também os
problemas com a inadimpléncia na carteira de titulos das empresas. Segundo Bulgarelli
(1996), as cobrancas rigidas em cima de titulos de créditos vencidos podem acarretar o
afastamento de clientes em potencial das empresas, pois 0 processo se torna tdo burocratico,
que h4 na maioria das vezes uma demora excessiva na liberagéo de crédito aos clientes, e 0s
mesmo acabam por comprarem em outras empresas.

Existem alguns métodos que devem ser seguido dentro de uma politica de crédito, a
primeira deve haver por parte das empresas ou agentes financeiros um cadastro bem
estruturado que faca com que na hora da analise se tenha o maior possivel de informacdes

sobre a parte emprestadora do crédito. Segundo Santos (2010), o uso dos Cs do crédito
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também por definicdo de uma andlise subjetiva envolve decisdes individuais quanto a
concessdo ou recusa de crédito. Nesse processo, a decisdo baseia-se na experiéncia adquirida,
disponibilidade de informacdo e sensibilidade de cada analista quanto ao risco do negécio e
que ao final o julgamento que o analista financeiro faz para determinar se deve ou ndo
assumir tal risco. As informagOes que sdo necessarias para a andlise subjetiva da capacidade
de pagamento do crédito emprestado para cada cliente sdo as de carater, capacidade, capital,
colateral e condigdes. O carater estd associado com a idoneidade de cada cliente e é onde o
analista levanta dados e histdricos dos clientes quanto a pagamento de contas, sendo elas
internas ou externas. Histdricos internos ocorrem quanto se tem um histérico do cliente dentro
da instituicdo credora, ou seja, quando o cliente ja possui ou ja possuiu algum empréstimo,
financeiro, de produto ou servicos junto & instituicdo e como 0 mesmo procedeu quanto ao
pagamento de tal empréstimo, se foi pontual ou ndo.

Quanto ao historico externo o analista de crédito tende ao levantamento de
informagdes através de empresas especializadas em coleta, armazenamento e comercializacdo
de dados relacionados & idoneidade de cada cliente no mercado, tais informagdes podem ser
cruciais no momento da deliberacédo do crédito.

Devemos levar em consideragdo alguns aspectos importantes como, Idoneidade e
reputacdo do tomador de crédito, Intencdo de pagar o crédito recebido, o comportamento
passado refletido um possivel comportamento futuro, informacGes de negatividade,
pontualidade nos pagamentos, tempo que negocia com a empresa, histéricos de compras,
identificacdo e comportamento em relacéo aos negécios.

A capacidade é um segundo item importante no julgamento subjetivo do analista
quanto a habilidade dos clientes em fazer com que tal recurso seja aplicado de tal forma que
gere receitas capazes de pagar o valor emprestado, ou em outras palavras que o cliente tenha
capacidade de pagar sua divida. O terceiro item a ser medido é o de capital onde 0 mesmo
representa a situagdo financeira do cliente, sua solidez para os casos de pessoa fisica, j& para
pessoa juridica é levantado como dado o percentual dos indices endividamento.

O quarto item a ser reverenciado é o colateral que mede a riqueza patrimonial de cada
cliente, sejam eles bens moéveis e imoveis, tais bens podem ser usados como garantia,
hipoteca, penhor e aval por parte dos credores como forma de protecdo na hora de receber o
crédito emprestado, inibindo a inadimpléncia por parte dos clientes.

O quinto item a ser explorado é o de condicGes, este C do crédito esta relacionado com

a ocorréncia de fatores externos, adversos ou sistematicos. Este por sua vez é influenciado
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inteiramente pelos fatores de desemprego que aumenta o risco de ndo pagamento do crédito,
fatores cambiais, aumento nas taxas inflacionarias e crises em paises emergentes que se
relacionam diretamente com o mercado.

Outro fator importante para a tomada de decisdo quanto a concessdo de crédito é a
pontualidade do tomador em relacéo a quitagdo de suas contas. Para calcular esse indice o
Banco Central do Brasil elaborou a resolugdo n® 2.682 de 21-12-1999 que dispde sobre
critérios de classificacdo das operacdes de credito e regras para constituicdo de proviséo para
créditos de liquidacdo duvidosa, levando em consideraco o critério de pontualidade.

Os indices de liquidez tém como principal finalidade, avaliar a capacidade financeira
que a empresa/individuo possui para satisfazer compromissos de pagamentos de dividas com
terceiros. Segundo Macario (2009) é considerado normal um indice de liquidez corrente
proximo a 1,5, pois se este indice for muito proximo da unidade 1,00, torna-se perigoso
porque a capacidade financeira fica muito vulnerdvel a qualquer que seja o0 acontecimento
ocorrido com o tomador.

Levando em consideracdo esses métodos o credor ja tem seu primeiro passo para o
julgamento de uma boa andlise de crédito, visto que nos dias atuais muitas das empresas ainda
ndo seguem um padrdo seguro, e soltam a torta direito dinheiro facil no mercado ndo
mensurando os ricos do ndo recebimento do mesmo e consequentemente aumentando a taxa
de inadimpléncia de clientes junto ao mercado financeiro, e a falta também da mitigacéo
definicdo do produto adequado, quantidade adequada e valor compativel com o mercado,
prazo adequado a capacidade de pagamento, quanto mais longo maior a incerteza, degradacéao

da qualidade das garantias, onde requer monitoramento constante.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para obtencéo dos resultados serd realizado estudo de caso em carteiras de titulos de
clientes de cooperativa agricola do médio Oeste do Parand, regido que se destaca na producéo
agropecudria e agroindustrial. Essas carteiras consistem em titulos pendentes de todos o0s
clientes e associados, titulos esses gerados através de compras a prazo liberadas ap6s analise
de crédito individual pelo comité de crédito local. Essa liberacdo é realizada conforme a

capacidade de pagamento, pontualidade de cada cliente.
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Os dados serdo apresentados qualitativamente, através da anéalise comparada entre os
dados de trés clientes, levando em consideracéo a al¢ada de crédito local de noventa mil reais.
Como critério de andlise sera utilizada a Resolucdo n° 2.682 de 21.12.1999 elaborada pelo
Banco Central do Brasil que dispde sobre critérios de classificacdo das operacdes de crédito e
regras para constituicdo de provisdo para creditos de liquidacdo duvidosa, levando em

consideracdo o critério de pontualidade.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para apresentacdo e discussdo dos resultados sera apresentada tabela com dados dos

clientes em estudo, com o objetivo de facilitar a comparacéo entre 0s mesmos.

TABELA 1: Coleta de dados

FATORES CLIENTE 1 CLIENTE 2 CLIENTE 3
N° de clientes na carteira 254 254 254
Valor da carteira R$ 2.433.887,34 R$ 2.433.887,34 R$ 2.433.887,34
Data da Avaliagdo 10/08/2012 10/08/2012 10/08/2012
Cultura Avaliada Soja Soja Soja
Valor da Alcada de Crédito Local R$ 70.000,00 R$ 70.000,00 R$ 70.000,00
indice de Liquidez 1,5 1,5 1,5
N° Titulos com Garantia 26 38 13
N° Titulos sem Garantia 7 3 4
Instrumento de garantia Nota Promissoria Nota Promissoria Nota Promisséria

Rural Rural Rural

Valor dos titulos/NPR Com Aval R$ 14.836,77 R$ 37.583,62 R$ 5.400,03
X?/Lc;r dos titulos/Sem Garantia/Sem R$ 944,32 R$ 4.314,81 R$ 384,32
Valor dos Titulos Vencidos R$ 2.890,46 R$ 0,00 R$ 0,00
m?i‘;;z”‘?éo Familiar ¢/ base no Salario R$ 3.732,00 R$ 3.732,00 R$ 3.732,00
Custo de Servicos/Ha R$ 239,24 R$ 239,24 R$ 239,24
Dias de Atraso 17 0 0
Valor Liberado pelo C.C.L. R$ 18.500,00 R$ 60.000,00 R$ 8.000,00
\ljﬁ'izggé’sAPrOd“tos Depositados na R$ 43.836,37 R$ 87.513,12 R$ 0,00
Yg‘g’ggg Jropriedade com Base eMRS | R 35099097 | R$2.834441,94 R$ 269.999,98
Area de Cultivo da propriedade 19,36 hectares 152,43 hectares 14,52 hectares
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Produtividade minima estimada 28,92 sacas por 28,92 sacas por 28,92 sacas por
hectares hectares hectares

Preco minimo por sacas R$ 45,00 R$ 45,00 R$ 45,00

INSS 3,3% 3,3% 3,3%

FONTE: Banco de dados da cooperativa em questao.

4.1 Anélise da pontualidade

De acordo com Silva (2006), a pontualidade do cliente, no cumprimento de suas
obrigagdes, é considerada um fator relevante no seu conceito de crédito e a identificacdo da
pontualidade pode ser feita por meio dos registros que o banco ou a empresa mantém no
relacionamento comercial com seu cliente, bem como mediante 0 uso das chamadas
informagBes comerciais e bancérias. Em determinadas situagdes, o mercado considera normal
um atraso, por exemplo, de ate 14 dias, ndo pesando, portanto, tal tipo de atraso no conceito
do cliente. Contudo, a frequéncia de atraso pode indicar um processo de deterioracéo da saude
financeira do cliente.

Para andlise desse item utilizou-se as orientaces contidas na a resolugdo n° 2.682 de
21-12-1999 elaborada pelo Banco Central do Brasil que dispde sobre critérios de classificacdo
das operacOes de crédito e regras para constituicdo de provisdo para créditos de liquidagéo

duvidosa, levando em consideracéo o critério de pontualidade.

TABELA 2: Classificacdo de risco em relacdo a pontualidade

Diasde Até14 Del5a De3la De6la De9la Del2la Del5la Acima
Atraso dias 30dias 60dias 90dias 120dias 150dias 180 dias de 180

dias
Classes A B C D E F G H
de risco

FONTE: Resolugdo n° 2.682/99 — Banco Central do Brasil

TABELA 3: Porcentagem de risco

Classes de Risco AA A B C D E F G H

Provisionamento | 0,0% 05% 1,0% 3,0% 10% 30% 50% 70% 100%

FONTE: Resolucdo n°® 2.682/99 — Banco Central do Brasil

Tomando como referencia as tabelas 2 e 3 e os dados dos clientes em analise,

concluimos que em ralacdo a pontualidade, o cliente 1 obteve a classificacdo “B” que em
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porcentagem significa a diminuicdo de 1% da pontualidade nos pagamentos dos titulos
pendentes.

Essa classificacdo pode variar de acordo com a quantidade de dias em que o cliente
atrase o pagamento de suas contas, quanto mais dias se passam com os titulos pendentes e
vencidos alavanca sua posicao na classificagdo de risco. Quando o cliente paga esses titulos
volta a pontualidade, mas se mantém no histérico do mesmo a referéncia negativa em relacdo

ao atraso ocorrido no periodo, que sera utilizada para possiveis tomadas de decisdes.

GRAFICO 1: Analise de pontualidade nos pagamentos de titulos pendentes no semestre.

Pontualidade

100,00% 100,00%

99,00%

Classe de risco B Classe de risco AA Classe de risco AA
Cliente 1 Cliente 2 Cliente 3
Fonte: Dados da Pesquisa

4.2 Indicadores de Liquidez

Os indicadores de liquidez visam medir a capacidade da empresa, no caso em estudo,
do cliente de pagar suas dividas, ou seja, sua habilidade em cumprir corretamente as
obrigagdes assumidas.

Para esse estudo utilizaremos o indice de liquidez corrente que indica quanto existe em
dinheiro mais bens e direitos realizaveis em curto prazo, comparado com suas obrigacdes a
serem pagas no mesmo periodo, sendo que, “quanto maior a liquidez corrente mais alta se
apresenta a capacidade da empresa em financiar suas necessidades de capital de giro”
(ASSAF NETO, 2006).

Zanluca (site) define a formula da liquidez corrente como sendo a razdo entre o ativo
circulante e o passivo circulante, ambos analisados a curto prazo (6 meses). Sendo que 0 ativo
circulante corresponde a disponibilidade, valores a receber e estoque e 0 passivo circulante

dividas e obrigacdes venciveis.
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Assim:

Liquidez Correte = Ativo Circulante
Passivo Circulante

Tabela 4: Calculo do indice de liquidez corrente conforme dados apresentados na tabela 1.

Fatores Cliente 1 Cliente 2 Cliente 3
Ativo Circulante R$ 66.753,43 R$ 276.451,30 R$ 18.272,75
Passivo Circulante R$ 24.144,77 R$ 82.087,78 R$ 12.990,11
Liquidez Corrente 2,76 3,36 1,40

FONTE: Dados da pesquisa, 2012.

Segundo Zanluca (site) o resultado da liquidez corrente pode ser analisado da seguinte
forma:
e Se maior que 1: Resultado que demonstra folga no disponivel para uma possivel
liquidacéao de obrigacoes;
e Seigual al: Os valores dos direitos e obrigacGes a curto prazo sdo equivalentes;
e Se menor que 1: N&ao haveria disponibilidade suficientes para quitar as obrigagdes a

curto prazo, caso fosse preciso.

GRAFICO 2: Analise dos resultados da liquidez corrente

Liquidez Corrente

M indice de Liquidez M Indice Comparativo

3,36
2,76
i 1,5 15 14 15

Cliente 1 Cliente 2 Cliente 3
Fonte: Dados da Pesquisa, 2012.

Segundo Macario (2009) é considerado normal um indice de liquidez corrente

préximo a 1,5, pois se este indice for muito préximo da unidade 1,00, torna-se perigoso
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porque a capacidade financeira fica muito vulnerdvel a qualquer que seja o acontecimento
ocorrido com o tomador. Essa também é a visdo da politica de crédito da cooperativa em
estudo, que determina o indice satisfatorio para liberacdo de crédito de 1,5, ou seja, para cada
R$ 1,00 investido o cliente devera ter R$ 1,50 em dinheiro e/ou em valores que se
transformardo em dinheiro. Nota-se que dos trés casos avaliados um deles ficou abaixo do

critério estabelecido pela politica de crédito da cooperativa, no caso o cliente 3.

4.3 Anélise dos Resultados

Para melhor compreensdo dos resultados obtidos sera realizada andlise dos clientes de

forma individual levando em consideragéo os elementos em estudo.

4.3.1 Cliente 1

O referido cliente obteve indices de liquidez corrente de 2,76, sendo este satisfatorio
para a cooperativa em estudo, na qual determina o indice de 1,5. Em relagdo a pontualidade o
mesmo foi classificado como “B”, conforme a Resolugdo 2.682/99, o que representa na tabela
de classe de risco, atraso no cumprimento das datas estabelecidas para pagamento dos titulos.
Porém isso ndo interferiu na tomada de decisdo uma vez que possui grande quantidade de
produtos depositados na cooperativa.

Analisando esses indices e levando em consideracdo alguns fatores dos Cs do Crédito,
como por exemplo, o caréter e capital podemos concluir um baixo risco na concessdo de

crédito a este cliente.

4.3.2 Cliente 2

Esse cliente alcancou alto indice de liquidez corrente, ou seja, para cada R$ 1,00 de
crédito concedido, 0 mesmo terd R$ 3,36 em dinheiro e/ou em valores que se transformaréo
em dinheiro para pagar o credor. Como ndo possuia titulos em atraso foi classificado como
“AA”, ou seja, 100% de pontualidade no pagamento de titulos.

Com a obtenc¢do indices obtidos mais a andlise de alguns fatores dos Cs do Crédito,
conclui-se que o mesmo teria condicdo de cumprir suas obrigagfes junto a credora com

margem de folga.
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4.3.3 Cliente 3

Este € um caso que merece um pouco mais de atencdo, pois o cliente ndo alcancou uns
dos indices analisados, no caso, o da Liquidez Corrente, levando em consideracdo a politica
de crédito estabelecida pela cooperativa em quest&o.

Com o indice de liquidez corrente de 1,4 a credora entende que ha possibilidade do
ndo cumprimento das obrigacgdes pelo tomador de credito. Mas analisando a pontualidade esse
cliente foi classificado “AA”, ou seja, ndo possui atrasos no pagamento de titulos, o que
permite concluir que 0 mesmo possui um histérico de “carater” junto a credora, necessitando

assim de uma avaliagdo minuciosa de outros fatores.

5 CONCLUSAO

Através do trabalho desenvolvido foi possivel verificar a importancia de a credora
possuir um cadastro bem estruturado e com dados reais de seus tomadores, para uma anélise
confidvel o suficiente para minimizar os riscos com o ndo retorno do valor crédito liberado. A
analise de concessdo de crédito também deve ser utilizada pelo solicitante, para que 0 mesmo
ndo comprometa sua satde financeira.

Os casos em questdo demonstram que embora andlise tenha sido feita de forma
superficial, uma vez que ndo encontramos na literatura indice especifico para o meio rural, 0s

pardmetros avaliados podem ser considerados indicadores para a concessdo de crédito.
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SEGURANCA DO TRABALHO: O USO DOS EQUIPAMENTOS DE
PROTECAO INDIVIDUAL (EPIs) ENTRE OS COLABORADORES, DO SETOR DE
MECANICA DA EMPRESA CLAUDEMIR ROSSI

VESENTANHER, Suzana Silva Ferreira
SILVEIRA, Aline Dario

RESUMO

O sistema de seguranca no trabalho no Brasil estd formalizado pela gama de Normas
Regulamentadoras (NR) do Ministério do Trabalho. Entre estas normas encontra-se a NR 6,
que determina quais EPIs sdo necessarios para cada situacdo dentro da empresa. Desta forma,
cabe a cada empresa apropriar o disposto nessas normas em sua atividade cotidiana. O
presente artigo tem como objetivo demonstrar os resultados da pesquisa realizada no setor de
Mecénica da empresa Claudemir Rossi que procurou identificar os principais motivos que
levam os funcionarios adeixarem de usar os Equipamentos de Protecdo Individual (EPI’S)
durante a execucdo de suas atividades dentro da empresa. Metodologicamente, caracteriza-se
por ser uma pesquisa exploratdria, que utilizou a pesquisa bibliogréafica e de levantamento,
sendo que as técnicas de pesquisa aplicadas foram & observacdo e a entrevista aberta. A
populacdo constitui-se dos 05 funcionérios alocados no setor. Como principais resultados
pode-se apontar que a grande maioria dos funcionarios sabe a importancia de usar os EPI, e
usar corretamente, mas devido a falta de informacdo, conscientizacdo e desconforto ndo os
utilizam em todas as realizagdes de suas atividades.

PALAVRAS CHAVE: EPIs; seguranca do trabalho; conscientizacao.

1 INTRODUCAO

Investir em seguranca aumenta o grau de conscientizagcdo dos empregados. Fazer
treinamento de seguranga melhora o relacionamento entre eles. O fato de nunca ter acontecido
acidente n&o significa que nunca vai acontecer.

Se o administrador ou dono da empresa acha que sua funcéo é apenas contratar uma
consultoria sobre seguranca do trabalho esta equivocado. Em uma campanha de seguranca da
empresa toda a diretoria deve estar envolvida. De nada adianta treinar os funcionarios, fazer
campanhas, se a diretoria, a maior responséavel pela empresa, ndo estiver envolvida e engajada
com a seguranca do trabalho. Se isso acontece a empresa fica sendo sem coordenacdo,

perdendo-se tudo o que foi feito, comprometendo a continuidade do programa.

158



A primeira coisa a se fazer € manter a mente aberta, conversar com 0s empregados,
com o pessoal da area de seguranca, participar do processo. Também é de muita valia assistir
palestras e seminérios, fazer cursos de atualizacdo sobre gerenciamento, qualidade e meio
ambiente. Em muitos desses cursos sao ministrados topicos envolvendo seguranga do
trabalho, que vem somar-se ao conhecimento necessario para tornar a empresa mais eficiente,
segura, organizada e produtiva.

Dessa maneira, com as organizaces colocando a saude e a seguranca de seus
empregados como fator prioritario, VArias estratégias, programas e processos tém sido
implementados com resultados positivos na reducdo dos acidentes de trabalho. Assim, oS
valores em seguranca do trabalho estdo cada vez mais alinhados & criagdo de um ambiente
onde todos os funcionarios estejam motivados para se atingir a exceléncia em seguranga,
desenvolvendo um conceito no qual prevalece a preocupacdo ndo s6 com as atitudes tomadas
pelos colaboradores, mas também com as consequéncias dessas atitudes.

Este artigo objetiva apresentar os resultados da pesquisa de avaliagdo sobre 0 uso dos
Equipamentos de Protegdo Individual (EPI’s) entre os colaboradores do setor de Mecénica da
empresa Claudemir Rossi.

A legislacéo referente a utilizacdo de EPIs estd sendo cumprida entre os colaboradores
do setor de Mecénica da empresa Claudemir Rossi.

A qualidade de vida das pessoas nas organiza¢Oes € um tema que merece ser estudado,
devido a uma preocupagdo de um melhor ambiente de trabalho. Neste estudo tém-se as
pretensdes de mostrar a importancia do uso de equipamentos de seguranga para a diminuicao

de riscos de acidentes, através da prevengao.

2 DESENVOLVIMENTO
2.1 Administracao

Segundo UHLMANN (1997, p. 19) *“a palavra administragdo vem do latim: Ad.
(direcéo, tendéncia para), Minister: (subordinagdo ou obediéncia), significa a pessoa que
exerce uma fung&o abaixo do comando de outra pessoa”.

“Administracdo é um conjunto de atividades dirigidas a utilizacdo eficiente e eficaz
dos recursos, no sentido de alcangar um ou mais objetivos ou metas organizacionais.”

(SILVA, 2002, p. 06). A tarefa da administracéo é a de interpretar os objetivos propostos pela
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organizacdo e transformé-los em acdo organizacional por meio de planejamento, organizacéo,
direcéo e controle de todos os esforgos realizados em todas as areas e em todos os niveis da
organizagao.

De acordo com Megginson, Mosley e Pietri Jr. (1998, p. 13), “administracdo pode ser
definida como trabalho com recursos, financeiros e matérias para atingir objetivos
organizacionais através do desempenho das fungdes de planejar, organizar, liderar e
controlar.” Entre estes recursos estdo as pessoas, exercendo suas atividades, seja em nivel

operacional, tatico ou estratégico.

2.2 Gestao de Pessoas

A Gestéo de Pessoas é um desafio para as organizagdes que objetiva gerenciar visando
a cooperacgdo de seus colaboradores que atuam na organizagdo visando conciliar o interesse
dos funcionérios e do empresério. Na organizagdo, para desenvolver atividades essenciais foi
criada o setor e ou departamento de Administragdo de Pessoal ou Administragdo de Recursos
Humanos que tem como finalidade gerenciar os interesses da organizacdo e dos seus
empregados.

Segundo Gil (2001, p. 20) “o aparecimento da Administracdo de recursos humanos
deve-se a introducdo de conceitos originarios da Teoria Geral dos Sistemas a gestdo de
pessoal”. De acordo com o autor, 0 conceito de sistema fundamental para essa abordagem
pode ser definida como “(1) um conjunto de elementos unidos por alguma forma de interagéo
ou interdependéncia; (2) uma combinacdo de partes formando um todo unitério; (3) um
conjunto de elementos materiais ou ideais, entre 0s quais se possam encontrar uma relacéo;
(4) uma disposicdo das partes ou elementos de um todo, coordenados entre si e que funcionam
como estrutura organizada”. (GIL, 2001, p. 21).

De acordo com o autor qualquer conjunto de partes unidas entre si pode ser
considerado um sistema, desde que as relagdes entre elas e 0 comportamento do todo sejam o
foco da atengdo. Dessa forma, pode-se definir uma organizagdo como um sistema,
considerando que esta € construida por elementos que interagem entre si e funcionam como
uma estrutura organizada.

Gil (2001, p. 13) define a Administragdo de Recursos humanos como sendo “0 ramo
especializado da Ciéncia da Administragcdo que envolve todas as a¢des que tém como objetivo

a integracdo do trabalhador no contexto da organizagio e o aumento de sua produtividade. E,

160



pois, a rea que trata de recrutamento, sele¢do, treinamento, desenvolvimento, manutencéo,
controle e avaliagéo de pessoal.”

Na década de 80, com o processo da globalizacdo da economia, na evolucdo das
comunicacdes e aumento da competitividade, as pessoas passaram terem seus valores
repensados pelas organizacbes fazendo surgir novas maneiras de perceber o papel e a
contribuicdo dos empregados para a empresa. Desta forma, o modelo de Administracdo de
Recursos Humanos ndo correspondia ao que 0s novos tempos estavam pedindo. Aos poucos a
denominacdo de Administracdo de Recursos Humanos foi substituida pela Gestéo de Pessoas
(GIL, 2001).

Essa nova concepgéo visava valorizar a participagéo do colaborador, verificando suas
aptiddes e qualificacOes para desenvolver suas atribuicOes, retribuindo aqueles que se
destacavam em busca da realizag&o profissional e do crescimento da empresa.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 07), os gerenciadores chegam a conclusdo que 0s
colaboradores para demonstrarem melhor seus servigos e oferecerem maior rendimento a
organizacdo, precisam ser bem geridos, ndo sendo identificados como patrimonio da
organizacao, e sim, reconhecidos como fonte de conhecimento, habilidades e capacidades em
beneficio proprio e da organizacéo, entendendo que sua inteligéncia deve ser revertida para a
formacé&o do capital intelectual da organizagé&o.

Muitas criticas surgem contrarias a esse procedimento, por entenderem que o
colaborador ndo deveria ser visto como patrimdnio da organizagdo e que o conhecimento
adquirido no desenvolvimento do seu trabalho excetuando as informagOes restritas a
organizacdo, a este pertencia e poderia ser utilizada em seu beneficio ao almejar um cargo
superior dentro ou fora da organizagéo.

Ainda percebe-se que a organizagdo que tem essa visdo do seu colaborador, tende a
reconhecé-lo como parceiro, tendo em vista que todo processo produtivo realiza-se com a
participagdo conjunta de diversos parceiros, como a gestdo de pessoas e seguranca do trabalho

ao qual anda lado a lado dentro da empresa.

2.3 Seguranca do Trabalho

Cardella (1999, p. 37) define Segurangca como “o conjunto de agfes exercidas com

intuito de reduzir danos e perdas provados por agentes agressivos. Ela € uma das cinco
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funcdes complementares vitais que devem ser exercidas juntamente com a missdo de qualquer
organizagdo.” Ou seja, a seguranca do trabalho pode ser entendida como 0s conjuntos de
medidas que sdo adotadas visando minimizar os acidentes de trabalho, doencas ocupacionais,
bem como proteger a integridade e a capacidade de trabalho do trabalhador. A seguranga no
trabalho traz como consequéncia a organizagdo da empresa, 0 aumento da produtividade e da
qualidade dos produtos, tendo reflexo também nas relagdes humanas.

Interessante observar o conceito de Barbosa Filho (2008, p. 07) para seguranga do
trabalho, definindo seguranca como uma “caracteristica a ser buscada nas pessoas e nos meios
ou elementos de um processo produtivo do qual resultara uma produgéo por meio do trabalho.
Dessa forma, ha necessidade de desenvolver estes e aqueles para que possam oferecer a
seguranca de cada um destes na organizagdo.” Ou seja, as pessoas devem agir de forma
segura, sempre pensando nos riscos ao desenvolver suas atividades ao mesmo tempo que 0s
processos organizacionais devem ser desenhados para propiciar a seguranga, no sentido de
prever acidentes de trabalho.

Segundo Barbosa Filho (2008, p. 12) “acidente de trabalho é aquele que acontece no
exercicio do trabalho a servico da empresa, provocando lesdo corporal ou agitacéo funcional
podendo causar morte, perda ou redugdo permanente ou temporéria, da capacidade para o
trabalho.”

Para Barbosa Filho (2008, p. 13) *“equiparam-se aos acidentes de trabalho aqueles
ocorridos na prestacdo de servigos por ordem da empresa fora do local de trabalho; quando
ocorrer em viagem a servico da empresa; que ocorre no trajeto entre a casa e o trabalho ou do
trabalho para casa.”

De forma geral, o acidente de trabalho deve-se principalmente a duas causas: ao ato
inseguro e a condicdo insegura.

“O ato inseguro é aquele ato praticado pelo empregado, em geral consciente do que
estd fazendo, que estd contra as normas de seguranca. Sdo exemplos de atos inseguros: subir
em telhado sem cinto de seguranca contra quedas, ligar tomadas de aparelhos elétricos com as
maos molhadas e dirigir a altas velocidades”. (BARBOSA FILHO, 2008, p. 15)

J& a condicdo insegura é a condi¢do do ambiente de trabalho que oferece perigo e ou
risco ao trabalhador. Eliminando-se as condigBes inseguras e os atos inseguros é possivel
reduzir os acidentes e as doencas ocupacionais. Esse é o papel da Seguranca do Trabalho.

Conforme a NR-9, cabe ao empregador & responsabilidade de determinar a elaboragéo

do PPRA, assim como providenciar sua implantacéo.
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OPPRA deve ser atualizado sempre que qualquer situagdo na empresa sofra alteracéo,
de modo a prevenir riscos acontecidos da mudanca. Se as condigbes permanecerem
inalterados, mesmo com os riscos sob controle, 0 PPRA deve ser revisado ao menos uma vez
ao ano.

Segundo a NR - 9 “o Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais devera conter, no
minimo, a seguinte estrutura, planejamento anual com estabelecimento de metas, prioridades
e cronograma; estratégia e metodologia de agdo; forma do registro, manutencéo e divulgacdo
dos dados; periodicidade e forma de avaliagédo do desenvolvimento do PPRA.”

A avaliacdo devera ser realizada sempre que necessaria para comprovar o controle da
exposicdo ou a inexisténcia riscos identificados na etapa de reconhecimento; dimensionar a
exposicdo dos trabalhadores e auxiliar as medidas de controle; uma das medidas € a instalagdo
de EPC.

Equipamentos de Protecdo Coletiva, ou EPC, sdo equipamentos utilizados para
protecdo de seguranca de um grupo de pessoas ao realizar determinada tarefa ou atividade, O
Equipamento de Protegdo Coletiva (EPC) deve ser usado antes do uso do Equipamento de
Protecdo Individual (EPI), por exemplo, um equipamento de enclausuramento acustico deve
ser a primeira alternativa a ser indicada em uma situacdo onde houver risco fisico de ruido,
por proteger um coletivo. E somente quando esta condigdo ndo for possivel, deve ser pensado
0 uso de protetores auditivos como Equipamentos de Protegéo Individuais (EPI) para protegdo
dos trabalhadores, pois séo de uso apenas individual.

Como exemplos de EPC podem ser citados, exaustores para gases, névoas e vapores
contaminantes; ventilagdo dos locais de trabalho; protecdo de partes méveis de maquinas;
sensores em maquinas; corrimdo e guarda-corpos; fitas sinalizadoras e antiderrapantes em
degraus de escada; piso antiderrapante; barreiras de protecdo contra luminosidade e radiacéo
(solda);cabines para pintura; sinalizadores de seguranga (como placas e cartazes de
adverténcia, ou fitas zebradas);extintores de incéndio; chuveiros de seguranga; kit de
primeiros socorros.

Em contraste, mascaras de seguranga e cintos de seguranga sdo Equipamentos e
Protecdo Individual, ou EPI’s, apenas uma pessoa pode usar por vez os referidos EPI’s, assim

protegendo o colaborador.
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2.4 EPI’s

Conforme Norma Regulamentadora 6, *“considera-se Equipamento de Protecdo
Individual (EPI), todo dispositivo ou produto, de uso individual utilizado pelo trabalhador,
destinado a protecdo de riscos suscetiveis de ameacar a seguranca e a satde no trabalho.”

O equipamento de protecdo individual (EPI), de fabricagdo nacional ou importada, s6
podera ser posto a venda ou utilizado com a indicacdo do Certificado de Aprovacdo (CA),
expedido pelo 6rgdo nacional competente de seguranca e satde no trabalho do Ministério do
Trabalho e Emprego.

A empresa é obrigada a fornecer aos empregados, gratuitamente, o equipamento de
protecdo individual adequado ao risco, em perfeito estado de conservacdo e funcionamento,
atendendo as necessidades de cada atividade profissional.

Compete ao Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e em Medicina do
Trabalho (SESMT), ou a Comisséo Interna de Prevengédo de Acidentes (CIPA), nas empresas
desobrigadas de manter o SESMT, recomendar ao empregador o EPI adequado ao risco
existente em determinada atividade.

Nas empresas desobrigadas de constituir CIPA, cabe ao designado, mediante
orientacdo de profissional tecnicamente habilitado, recomendar o EPI adequado a protecédo do
trabalhador.

Segundo a NR-6 “cabe ao empregador quanto ao EPI; adquirir o adequado ao risco de
cada atividade; exigir seu uso; fornecer ao trabalhador somente o aprovado pelo 6rgéo
nacional competente em matéria de seguranca e saude no trabalho; orientar e treinar o
trabalhador sobre o uso adequado, guarda e conservagéo; substituir imediatamente, quando
danificado ou extraviado; responsabilizar-se pela higienizagéo e manutencgdo periddica.”

Segundo a NR-6 “cabe ao empregado quanto ao EPI; usar, utilizando-o apenas para a
finalidade a que se destina; responsabilizar-se pela guarda e conservagdo; comunicar ao
empregador qualquer alteracdo que o torne improprio para uso; e, cumprir as determinacdes
do empregador sobre 0 uso adequado.”

Todo EPI deverd apresentar caracteristicas permanentes e bem visiveis, o nome
comercial da empresa fabricante, o lote de fabricacdo e o nimero do CA, ou, no caso de EPI
importado, 0 nome do importador, o lote de fabricagdo e o nimero do CA.

Os EPI passiveis de restauracdo, lavagem e higienizacdo, serdo definidos pela

comissdo interna constituida, devendo manter as caracteristicas de protecéo original.
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Sempre que necessdrio o Orgdo nacional competente em seguranca e salde no
trabalho, podera requisitar amostras de EPI, identificadas com o nome do fabricante e o
nimero de referéncia, além de outros requisitos.

Por ocasifo da fiscalizagdo poderéo ser recolhidas amostras de EPI, no fabricante ou
importador e seus distribuidores ou revendedores, ou ainda, junto a empresa utilizadora, em
ndmero minimo a ser estabelecido nas normas técnicas de ensaio, as quais serao
encaminhadas, a um laboratério credenciado junto ao MTE ou ao SINMETRO, capaz de

realizar os laudos, e comunicacdo posterior ao 6rgdo nacional competente.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este é um estudo exploratério, que utiliza a pesquisa bibliogréfica e de levantamento
como procedimento metodolégico.

Segundo Cruz e Ribeiro (2003, p. 11) “o estudo exploratério é considerada de natureza
exploratoria, quando esta envolver levantamento bibliogréfico, entrevistas com pessoas que
tiveram, ou tém, experiéncias praticas com o problema pesquisado e analise de exemplos que
estimulem a compreensdo. As pesquisas exploratorias visam proporcionar uma viséo geral de
um determinado fato, do tipo aproximativo.”

A pesquisa bibliogréfica é aquela que “pode visar um levantamento dos trabalhos
realizados anteriormente sobre 0 mesmo tema estudado no momento, pode identificar e
selecionar os métodos e técnicas a serem utilizados.” “Em suma, uma pesquisa bibliografica
leva ao aprendizado sobre determinada area.” (CRUZ e RIBEIRO, 2003, p. 11).

Como instrumento de coleta de dados utilizou-se da observacédo direta e em entrevista
aberta. Na observagdo, de acordo com Cruz e Ribeiro (2003, p. 14) “o fenbmeno é observado
e desenvolve-se a curiosidade em relacdo a ele. Ao contrario em sua fase inicial, os
fendmenos, tal como se manifestam, sdo observados intencionalmente ou espontaneamente,
mas nem por isso a observacéo deixa de ser importante, uma vez que seu papel é decisivo na
criagdo de condigOes para intervengdes posteriores.” Para a observagéo foi utilizado uma Lista
de Checagem e fotos comprobatorias foram tiradas.

A entrevista aberta é aquela que, segundo Cruz e Ribeiro (2003, p. 19), “pode ser
entendida como uma conversa orientada para um fim especifico, ou seja, recolher dados e

informagdes. O que torna necessario ao pesquisador ter sempre um plano para entrevista, para
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que, no momento em que ela esteja sendo realizada, as informagdes necesséarias ndo deixem
de ser colhidas.”

A populacdo desta pesquisa envolveu todos os 05 (Cinco) empregados do Setor de
Mecanica, da empresa Claudemir Rossi.

Os procedimentos de coleta de dados seguiram estas etapas:

a) os estudos iniciaram pelo levantamento bibliogréafico sobre as leis e normas de
seguranca do trabalho;

b) em seguida foram identificados os equipamentos e 0s EPIs necessarios para cada
um deles;

c) foi consultada a norma NR-6 referente & seguranca de trabalho para verificar quais
EPI's sdo necessarios em cada um dos equipamentos;

d) a ultima etapa da pesquisa refere-se ao uso ou ndo do EPI por parte dos funcionérios
e a identificagdo dos motivos que levam os mesmos a deixarem de usar ou fazerem uso dos
equipamentos a contragosto ou incorretamente. Nessa etapa foram utilizados como
instrumentos de coleta de dados, a entrevista aberta e a lista de checagem.

Segundo Cruz e Ribeiro (2003, p. 15), “as hipdteses sdo suposicdes que se fazem na
tentativa de explicar o que se desconhece. S&o provisorias devendo, portanto, ter suas
validades verificadas.” Neste estudo definiram-se as seguintes hipéteses:

e Hipotese 1:
Os Colaboradores da Empresa Claudemir Rossi estdo seguindo as normas de uso de EPIs.
e Hipotese 2:

Os Colaboradores sao treinados, sabem como utilizar, e usam corretamente os EPIs.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este topico foi divido em duas partes. O primeiro refere-se a uma breve descri¢do da
empresa estudada e a relagdo dos equipamentos utilizados dentro da empresa e os EPIs
necessarios para operar cada um deles e; o segundo buscou identificar os habitos e as

condicBes de uso e os motivos que levam os funcionarios na ndo utilizarem os EPIs.
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4.1 Descri¢do da empresa e processo de gestéo de EPI

A empresa se caracteriza como de pequeno porte e esta instalada na regido oeste do

estado do Parand. Sua atividade principal é a reforma e fabricacdo de camara frigorifica e bau

carga.

A empresa tem administracdo familiar e ndo possui um setor especifico que fiscaliza e

orienta os funcionérios para o uso adequado dos EPIs.

Durante o periodo destinado a analise do ambiente de trabalho, através de observagdes

diretas identificou-se os EPI’s utilizados em cada processo conforme se destaca no quadro 1.

Os equipamentos de protecdo individual podem ser destinados & protecéo da cabeca,

rosto, dos membros superiores e inferiores, pés e tronco. A seguir apresenta-se os EPI

adotados na empresa para 0 Setor de Mecanica, devidamente recomendados pela NR 6.

Quadro 1: Vinculo entre Cargos, Processo, Atividades e EPI’s

FUNCAO PROCESSO | ATIVIDADE EPI’S
REFORMA Lixar superficies, retirar e Luva seguranca, 6culos de seguranca,
colocar assoalhos, emborrachar | calcado de seguranca, vestimenta de
portas, colocar faixas laterais e seguranca, Protetor auditivo, luva de
traseiras e injetar poliuretano borracha, Respirador purificador pff2
SOLDA Realizar a montagem de pegas Luva seguranca, calcado de
utilizando solda mig e elétricae | seguranca, vestimenta de seguranca,
lixar superficies mangote, Avental, mascara de solda,
Touca, Protetor auditivo, creme
MONTADOR protetor de seguranca
DE CAMARA FIBRAS Recuperar as pegas de fibras, oculos de seguranca, calgado de
FRIGORIFICA Instalar a pe¢a danificada no seguranca, vestimenta de seguranca,
gabarito, lixar a pega, aplicara | luva de borracha, Respirador
resina e manta, aplicar o purificador pff2
catalisador
PINTURA Realizar a pintura nas pecas Luva seguranca a base de borracha
com uso de pistola natural, 6culos de seguranca, cal¢ado
de seguranca, vestimenta de
seguranca, Touca, Protetor auditivo,
Respirador purificador pff2, creme
protetor de seguranca
SOLDA Realizar a montagem de pegas Luva seguranca, calcado de
utilizando solda mig e elétricae | seguranca, vestimenta de seguranca,
SOLDADOR lixar superficies mangote, avental, mascara de solda,
Touca, Protetor auditivo, creme
protetor de seguranca
REFORMA Lixar superficies, retirar e Luva seguranca, 6culos de seguranca,
AUXILIAR DE colocar assoalhos, emborrachar | calcado de seguranca, vestimenta de
SERVICOS portas, colocar faixas lateraise | seguranca, Protetor auditivo, luva de
GERAIS traseiras e injetar poliuretano borracha, Respirador purificador pff2
FIBRAS Recuperar as pecas de fibras, oculos de seguranca, calgado de
Instalar a pe¢a danificada no seguranca, vestimenta de seguranca,
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gabarito, lixar a peca, aplicara | luva de borracha, Respirador

resina e manta, aplicar o purificador pff2
catalisador

PINTURA Realizar a pintura nas pegas Luva seguranca a base de borracha
com uso de pistola natural, 6culos de seguranga, calgado

de seguranca, vestimenta de
seguranca, Touca, Protetor auditivo,
Respirador purificador pff2, creme
protetor de seguranca.

Fonte: Dados Primarios, 2012.

Para a protecdo da cabeca tem-se o capacete, o capuz. O capacete protege contra
impactos de objetos sobre o cranio; para protecao contra choques elétricos; prote¢do do cranio
e face contra agentes térmicos. O capuz serve para protecdao do cranio e pescoco contra riscos
de origem térmica; protecdo do cranio, face e pescoco contra respingos de produtos quimicos;
para protecdo do crénio e pescoco contra agentes abrasivos e escoriantes.

Para os olhos e face tém-se 6culos, como mostra a figura 1, mascara de solda. Os
6culos para protecdo dos olhos contra impactos de particulas volantes; contra luminosidade
intensa; contra radiacdo ultravioleta; contra radiacao infravermelha. A mascara de solda para
protecdo dos olhos e face contra impactos de particulas volantes, radiacdo ultravioleta,

radiacdo infravermelha e luminosidade intensa.

Figura 1: Oculos de protecdo dos Olhos

Fonte: DadosLPrimérios, 2012.

Para protecdo auditiva tem-se protetor auditivo circum-auricular para protecdo do
sistema auditivo contra niveis de pressdo sonora; de inser¢do como mostra figura 2; semi-

auricular.
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Figura 2: Protetor auditivo de insercéo

Fonte: Dados Primarios, 2012.

Para protecdo respiratoria tem-se protetorsemifacial filtrante e respirador de fuga, o
protetor semifacial filtrante (pffl) para protecdo das vias respiratorias contra poeiras e névoas;
(pff2) para protegdo contra poeiras como mostra a figura 3, névoas e fumos; (pff3) para

protecdo contra poeiras, névoas, fumos e radionuclideos.

Figura 3: Respirador semifacial filtrante (PFF2)

Fonte: Dados Primarios, 2012.

Respirador de fuga a tipo bocal para protecdo das vias respiratérias contra gases e
vapores e ou material particulado em condi¢Ges de escape de atmosferas imediatamente

perigosas a vida e a saude, como mostra a figura 4.
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Figura 4: Respirador de fuga tipo bocal

=

Fonte: Dados Primarios, 2012.

Para a protegdo do tronco tem-se vestimentas para protecdo do tronco contra riscos de
origem térmica; mecénica; quimica; radioativa; meteoroldgica; contra umidade proveniente de
operagBes com uso de agua.

Para a protecdo dos membros superiores tém-se luvas e mangote; luvas para protecdo das
maos contra agentes abrasivos e escoriantes; agentes cortantes e perfurantes; choques elétricos;
térmicos; bioldgicos; quimicos; contra vibragdes; luvas contra umidade proveniente de operagdes
com uso de &gua; luvas para prote¢do das maos contra radiaces ionizantes, como mostra a figura
5.

Figura 5: Luvas de vaqueta

Fonte: Dados Primarios, 2012.

O mangote para protecdo do brago e do antebragco contra choques elétricos; agentes
abrasivos e escoriantes; cortantes e perfurantes; contra umidade proveniente de operacoes

com uso de agua; agentes térmicos, como mostra a figura 6.
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Figura 6: Mangote de couro

Fonte: Dados Primarios, 2012.

Para a protecdo dos membros inferiores tem-se calcado, perneira e cal¢a. O cal¢ado
para protecdo contra impactos de quedas de objetos; para protecdo dos pés contra agentes
provenientes de energia elétrica; agentes térmicos; abrasivos e escoriantes; cortantes e
perfurantes; protecdo dos pés e pernas contra umidade proveniente de opera¢des com uso de
agua; contra respingos de produtos quimicos. Perneira para protecdao da perna contra agentes
abrasivos e escoriantes; contra agentes térmicos; respingos de produtos quimicos; agentes
cortantes e perfurantes; contra umidade proveniente de operagdes com uso de agua. Calca
para protecdo das pernas contra agentes abrasivos e escoriantes; contra respingos de produtos

quimicos; agentes térmicos; contra umidade proveniente de opera¢cdes com uso de agua.

Figura 7: Perneira de couro

Fonte: Dados Primarios, 2012.
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Para protecdo do corpo inteiro tem-se macacdo e vestimenta de corpo inteiro. O
macacdo para protecdo do tronco e membros superiores e inferiores contra agentes térmicos;
contra respingos de produtos quimicos; umidade proveniente de operagBes com uso de agua.
A vestimenta para protecdo de todo o corpo contra respingos de produtos quimicos; contra
umidade proveniente de operagdes com agua; vestimenta condutiva para prote¢do de todo o
corpo contra choques elétricos.

Os entrega de EPI’s da empresa sdo controlados, atraves de fichas preenchidas
manualmente, pelo supervisor de produco, e a cobranga quanto ao uso dos mesmos, é feita

sempre que necessario.

4.2 Pesquisa com colaboradores sobre habitos e condicéo de uso de EPI

Para ajudar a verificar a conscientizacdo da importancia do uso de EPI, foram
levantados os motivos pelos quais os funcionarios ndo utilizam os mesmos. Esse
levantamento foi realizado através de conversa informal com cada funcionério.

Constatou-se que 04 (quatro), dos 05 (cinco) funcionérios concordam plenamente com
0 uso dos equipamentos, no entanto apenas 03 (trés), dos 05 (cinco) funcionarios consideram
importante a sua utilizagcdo. Observa-se que alguns funcionarios ndo consideram importante o
uso do EPI em todos os momentos de realizagdo de suas atividades e alguns acham
desnecessarios 0 seu uso.

A concordancia com o uso pode estar atrelada a obrigatoriedade deste. Enquanto que a
importancia é opinido do proprio funcionario. Percebe-se que pelo menos 02 (dois) ndo acha
importante o uso do EPI em todos os momentos. Quando estes ndo consideram importantes
podem ser levados a deixarem de usar o EPI adequadamente, ou em alguns momentos preferir
realizar suas atividades sem utiliz4-los. Destaca-se a importancia da conscientizagdo quanto
ao uso do EPI para os funcionérios.

Na conversa os funcionérios tiveram que informar os EPIs que utilizam e os EPIs
fornecidos pela empresa, respectivamente. Observou-se que em alguns momentos os
funcionarios ndo falaram o uso dos EPIs e, no entanto, esta como recebida na ficha de EPI. A

empresa informou que fornece todos os equipamentos necessarios a todos os funcionarios.
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Caso um equipamento ndo seja necessario para a execucao de alguma tarefa este ndo é
fornecido. A comparagéo da pergunta sobre o uso do EPI, com a ficha de EPI foi proposital
para verificar se todos os funcionarios usam os equipamentos fornecidos.

Alguns funcionarios deixaram de falar sobre o recebimento do calcado que é fornecido
a todos os funcionérios e, no entanto todos recebem. Os motivos podem ser a utilizacdo de
calcado improprio ao invés do fornecido pela empresa, ou ma interpretacdo de que calcado de
seguranca nao seja EPI.

As observacOes realizadas e o levantamento informal constataram que 0 uso de
calcado proprio acontece porque o funcionario deixou o EPI fornecido pela empresa em sua
residéncia ou ndo efetuou a troca do seu calgado no momento que chegou a empresa.

Os principais motivos de desconforto foram identificados através da conversa, onde
foram apontados alguns pontos como incobmodos durante a sua utilizagéo, dores de ouvido e
coceira, 0 que indica despreparo, falta de costume por parte dos funcionarios ou inadequagao
do proprio EPI.

Analisou-se também o aspecto de desconforto ao utilizar os EPIs. Observou-se um
niamero significativo de funciondrios que sentem desconforto quando utilizam os
equipamentos. O desconforto seja devido a utilizacdo dos equipamentos de forma inadequada,

conforme constatado durante a realizagéo de observagdes.

5 CONCLUSAO

Com base nas informagdes coletadas na pesquisa pode-se evidenciar a necessidade de
capacitacdo e conscientizagdo dos funcionarios em relagdo ao uso de EPI. Sugere-se que a
empresa realize um programa de treinamento em que sejam abordados: a obrigacéo legal do
empregado e do empregador; a finalidade e os tipos de EPI; e a maneira correta de utiliza-los.

No ambiente de trabalho podem ser feitos acompanhamentos para verificar quais EPIs
ndo sdo utilizados. A partir destas verificagdes, intensificar os programas de treinamento e
conscientizagdo nos pontos mais falhos. Instalar quadro de mural em local visivel, com
mensagens de seguranga, ato seguro, uso de EPIl. O apoio das reunides da CIPA, e dos
supervisores de setores apresenta-se como alternativas para melhorar os aspectos de seguranga
no ambiente de trabalho.

Apesar da obrigatoriedade do uso de EPI em atividades que apresentam de riscos, 0

objetivo principal da legislagdo e do empenho da administragdo das empresas deve ser a
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garantia da saude do trabalhador. A qualidade de vida no trabalho, em seu &mbito mais
simplificado deve iniciar com a garantia de boas condicdes para realizagéo do trabalho.

Desta forma, resgatando as hipdteses de trabalho, pode-se considerar que para hipotese
01 os Colaboradores da empresa Claudemir Rossi estdo seguindo as normas de uso de EPIs,
obteve-se um resultado positivo, ou seja, ela foi confirmada, tendo em vista que a hipdtese 02
Os colaboradores sdo treinados, sabem como utilizar, e usam corretamente os EPIs, obteve-se

um resultado negativo, ou seja, ela ndo foi confirmada.
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O CLIMA ORGANIZACIONAL:
UM ESTUDO EM UMA INSTITUICAO DE ENSINO MEDIO E PROFISSIONAL

DULLIUS, Bernadete Scherer
ZIELKE, Lorinda
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

O presente trabalho investigou o clima organizacional de uma instituicdo de ensino médio e
profissional. Com o aumento da competitividade, torna-se extremamente necessario &s escolas
manterem o seu ambiente de trabalho nos mais diversos aspectos: ambiente de trabalho; clima
organizacional e satisfacdo. Para o estudo foi realizado corte transversal em 26 de junho de
2012 sem considerar a evolugdo dos dados no tempo. A populagéo pesquisada foram todos os
24 funcionérios da instituicdo. O instrumento de coleta de dados foi um questionario, onde os
dados foram analisados por setor e os resultados tabulados de forma numérica e analisados de
forma descritiva. Os resultados apontaram que para a grande maioria das trés categorias:
direcdo; técnico administrativo e servicos gerais, os fatores pesquisados estdo contribuindo
para a construgdo de um clima organizacional saudavel.

PALAVRAS-CHAVE: ambiente de trabalho; clima organizacional; satisfacdo.

1 INTRODUCAO

De acordo com Souza (1978), o clima organizacional é um fendmeno resultante da
interacdo dos elementos da cultura, como preceitos, carater e tecnologia. Decorre do peso dos
efeitos de cada um desses elementos culturais, valores, politicas, tradi¢des, estilos gerenciais,
comportamentos, expressdes dos individuos envolvidos no processo e também resultante do
conjunto de instrumentos, conhecimentos e processos operacionais da organizagdo. O clima
organizacional influencia direta e indiretamente no comportamento, na motivacdo, na
produtividade do trabalho e também na satisfacdo das pessoas envolvidas com a organizacao.
E indispensavel conhecer o que os funcionarios pensam sobre os seus locais de trabalho para
ser possivel melhorar a qualidade do ambiente interno, que promoveré o desenvolvimento de

um trabalho sem erros e disposi¢do para promover atendimento eficaz aos clientes.
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Em organizagdes escolares, a educagdo € um género de primeira necessidade e que,
como tal, especialmente no &mbito publico, precisa obter o melhor rendimento, que s6 é

possivel com a aplicagéo dos principios da administragdo. Nesse sentido:

A Administracdo Escolar envolvera, portanto, apenas os aspectos da educacdo e da instrucdo que se
enquadrem e se desenvolvam dentro do processo de escolarizagdo. (...) A teoria da Administracdo
Escolar busca seus fundamentos nas atividades da escola que é como pretendemos demonstrar, um
daqueles recursos de que a sociedade langa méo para criar o clima em que o individuo deve educar-se
“para” situacdes determinadas (RIBEIRO, 1978, p. 8).

No contexto organizacional, o termo clima foi apropriado para traduzir um sentido
que, de certo modo, assemelha-se ao de atmosfera, e refere-se ndo s aos aspectos de natureza
fisica, mas também a condigBes caracteristicas que pertencem ao dominio psicoldgico e
social.

Para Chiavenato (2006), o clima organizacional esta relacionado a fatores de trabalho
que afetam o sentimento dos individuos no mundo do trabalho. O clima Organizacional é o
indicador do grau de satisfagdo dos funcionérios, em relacéo a diferentes aspectos da cultura
que influenciam seu bem estar e sua satisfacdo no dia a dia de trabalho. E indispensavel
conhecer o que os funciondrios pensam sobre os seus locais de trabalho para ser possivel
melhorar a qualidade do ambiente interno, que promoveré o desenvolvimento de um trabalho
sem erros e disposicdo para promover atendimento eficaz aos clientes.

Em vista destes argumentos este estudo respondeu a seguinte questdo: Quais fatores

contribuem para um clima organizacional em uma instituicdo de ensino médio e profissional?

2 A GESTAO DE PESSOAS

Para Kootz (1994), as principais técnicas de treinamento fora do trabalho sdo: aulas
expositivas, filmes e televiséo; estudos de caso, discussdo em grupo, dramatizacéo, simulagéo,
instrucdo programada. No que se refere treinar, pode-se entender ou dizer que é bastante
relativo as formas de treinas, pois abrange uma série de modos de preparacdo pelas
organizagdes algumas usam métodos como o autor acima menciona. Outros aplicam palestras,
estagios, oficinas, e nos dias atuais 0s métodos que tem sido mais utilizado pelas empresas é
por meio de estagios remunerados. Esta é uma forma de conhecer o funcionario no exercicio

do cargo pleiteado, para poder avaliar melhor e em tempo real o seu potencial de contratacéo.
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Fayol (1994) j& apontava na década passada, que o treinamento deveria ser realizado
de uma maneira em que de um lado esta o instrutor e do outro o aprendiz. Os aprendizes s&o
os funcionérios de qualquer nivel hierarquico da empresa que estejam necessitando aprender,
ou melhorar seus conhecimentos sobre alguma atividade de trabalho. Os instrutores sdo as
pessoas de qualquer nivel hierdrquico da empresa que podem ser experientes ou
especializados em alguma atividade ou trabalho, que transmitem seus conhecimentos de
forma organizada e clara para os aprendizes. Entdo, os instrutores e os aprendizes podem ser
os auxiliares, os chefes, os encarregados, gerentes de treinamento ou até mesmo 0s gerentes
da empresa. Outra opgao é contratar instrutores de fora da organizacdo. Tais decisdes devem
atender as necessidades da organizagao.

Para Megginson et al. (1998), ap6s a inser¢do do funcionério da empresa € preciso
continuar a treind-lo para o trabalho. O treinamento é obtencdo de técnicas; habilidade
especifica e rotineiras do trabalho. O treinar pessoas corretas para cada funcdo envolve uma
sequéncia de treinamentos.

Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) destacam que recrutar é o processo de atrair o
maior numero possivel de pessoas qualificadas para que se candidatem a um determinado
cargo. Ainda o autor relata que a maiorias das empresas costumam misturar o recrutamento
interno e externo. Pois os dois tipos apresentam vantagens sendo o interno incentiva oS
funcionérios atuais e o externo costuma trazer novas pessoas com novas ideias para a
empresa.

Milkovich (2000) aponta que as acdes de administrar sdo realizadas por pessoas. Neste
sentido a administracdo de recursos humanos ou gestdo de pessoas, € um assunto fascinante e
importante. O fascinio reside no fato de que envolve as pessoas no trabalho e porque os
recursos humanos sdo a propria organizagdo. As pessoas tomam decisdes, fixam objetivos e
planejam, produzem e vendem os produtos, fazendo com que a forma como as pessoas Sao
administradas é que faz a diferenca.

Para Lacombe (2003), a administragdo € um conjunto de principios e normas que tem
por objetivo planejar, organizar, dirigir, coordenar e controlar os esforgos de um grupo de
individuos que se associam para atingir um resultado comum.

Segundo Araujo (2006), a importancia das técnicas na area de gestdo de pessoas é
identificar quais tecnologias vem sendo largamente utilizadas com sucesso por profissionais

da area, as razbes maiores desse sucesso e 0s porqués de este resultado ser tdo positivo no
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Brasil. As pesquisas, as novas tecnologias, as abordagens fazem parte dos resultados positivos
quando corretamente aplicados no contexto desejado.

Corrobora Tachizawa (2006), que cada organizagdo tem uma forma ideal de gestéo de
pessoas, de com seu porte, seu estigio de vida e sua natureza, e de acordo ao meio em que se
insere. J& Kwasnicka (2006), comenta que a teoria motivacional mais conhecida é a de
Maslow, que se baseia na chamada hierarquia de necessidades humanas. Essa teoria propde
que um individuo procura satisfazer a uma sequencia logica de necessidades, iniciando-se
pelas fisioldgicas, passando depois para as de seguranga, sociais, do ego e de auto realizagdo.

Se tratando em beneficios quando de um treinamento eficaz pode-se adquirir
vantagens como: Ampliar competitividade no mercado de trabalho atua como coach
desenvolvendo performance de pessoas e empresas, como também ter mais qualidade de vida
e alcangar seus objetivos.

Para Gasalla (2007), qualquer gestor de pessoas, que ndo considere a pessoa como
centro e fim Udltimo serd& um mau administrador. Porque é por meio delas, de seu
desenvolvimento, conhecimento, imaginagao e a¢do que utilizados e aplicados na organizagéo
gera a sustentabilidade organizacional e social. Pois, a morte de uma organizagédo implica na
morte social e de sustentabilidade de muitas familias.

Os métodos de recrutar devem ser por pessoas qualificadas e aptas ao cargo sendo que
nas organizagBes o recrutar é parte essencial para um bom desempenho do funcionério e para
0 grupo, a importancia do recrutar refere-se a procura de um grupo de empregados em
potencial, dos quais vocé escolhe os que sdo precisos para satisfazer as necessidades da
empresa.

Para Pereira (2007) o funcionério ndo é somente um empregado é um ser capacitado
de habilidades profissionais, sociais, culturais. Um funcionario motivado pode ser
considerado um capital intelectual dotado de intangibilidade, com valor imensuravel, ou seja,
um bem tdo precioso que ndo se pode medir.

Na avaliacdo de desempenho a qual é uma ferramenta importantissima na gestdo de
pessoas, pois corresponde a uma analise sistemética do desempenho do profissional em
funcdo de atividades que realiza, ou das metas estabelecidas, ainda dos resultados como
também do potencial de desenvolvimento. O objetivo é de contribuir para o desenvolvimento
das pessoas na organizagdo. Sempre devendo apresentar as informacfes necessarias para a
identificacdo de oportunidades de melhoria. H& vérias metodologias para avaliar o

desempenho, porém cada empresa deve escolher aquela que seja mais adequada ao seu
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contexto e necessidades, porque a avaliar desempenho provoca muitas expectativas nas
pessoas, principalmente sobre suas necessidades de reconhecimento e crescimento. Por isso, 0
processo deve ser transparente para ndo afetar o clima organizacional.

As diferentes concepgdes ou modelos de como as organizagdes desenvolvem os seus
subsistemas de gestdo de pessoas afeta o clima organizacional. Sua estrutura hierarquica,
forma de decisdes, sistemas de remuneracdo e avaliacdo, sistemas de treinamento e
desenvolvimento e forma de participagdo podem ou ndo contribuir para um clima
organizacional saudavel.

Segundo Snell e Bohlander (2009) gerenciar a diversidade é estar ciente das
caracteristicas comuns dos empregados, mas administra-los de acordo com caracteristicas
individuais, sendo em suas crengas, atitudes, valores e costumes dando a oportunidade a todos
em seus interesses e objetivos isso faz com que cada colaborar tenha livre arbitrio para poder

concretizar suas caracteristicas ou seus desejos.

2.1 O clima organizacional
Sergiovanni (1973, p. 108) afirmava na década de setenta que:

Na verdade, a melhora do clima de ensino depende da melhora do clima organizacional da escola. O
atrito interpessoal excessivo entre professores e administradores, o moral baixo, um sentimento de
fraqueza por parte dos professores e uma estratégia de submissao coercitiva, ndo podem ser removidos,
apenas fechando a porta. Eles tém efeitos poderosos sobre o que os professores fazem, na maneira como
os professores se relacionam entre si, como sobre a realizagdo do estudante e suas aquisi¢des efetivas.

No ambiente escolar, as boas relacbes também podem estimular o aparecimento de
liderangas positivas entre a equipe, podendo contribuir muito para o desenvolvimento dos
trabalhos contribuindo como um fator para um bom clima de trabalho.

O gestor escolar pode imaginar que o desafio maior é gerenciar muitas frentes de
trabalho, porém sua atuacdo vai muito mais além, pois a atuagdo deste profissional, é o
principal elemento para a construcéo de um ambiente de colaboracdo baseado no estimulo as
responsabilidades individuais, que, somadas, facilitam o cumprimento das metas educacionais
estabelecidas pela equipe. Por isso, para os autores ja citados, o papel do gestor é importante
para a criagdo de um clima sadio de trabalho. Se o gestor ndo souber coordenar
adequadamente as demandas de trabalho, conflitos surgirdo e se ndo for administrado, com o
tempo o ambiente de trabalho se deteriora. Por isso, sdo muitos os fatores que podem

contribuir ou ndo um bom clima de trabalho.
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Para Coda (1997), uma adequada investigacdo sobre o clima organizacional €
importante que se realizem entrevistas com o corpo gerencial e com uma amostra de
colaboradores, a fim de escolher e definir as variaveis que comporéo o clima.

Luz (2003), o clima organizacional sdo impressdes gerais ou percepgdes dos
funcionarios em relacdo ao seu ambiente de trabalho; embora nem todos os individuos tenham
a mesma opinido, pois ndo tem a mesma percep¢do, o clima organizacional reflete o
comportamento organizacional, isto é, atributos especificos de uma organizacéo, seus valores
ou atitudes que afetam a maneira pela qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente
de trabalho.

Neste sentido, apesar de todo empenho em programar politicas de gestdo de pessoas
que atendem as necessidades chaves, as pessoas mudam, evoluem e cada dia suas
necessidades e anseios se alteram seja em qualquer tipo de organizagéo.

Magro (2005) considera que o clima organizacional refere-se ao ambiente interno que
existe entre os participantes da empresa. O clima est4 intimamente relacionado com o grau de
motivacdo, ou atendimento das necessidades de seus participantes. O termo clima
organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do ambiente
organizacional, ou seja, aqueles aspectos internos da empresa que levam a provocacéo de
diferentes espécies de motivacao nos seus participantes.

Em termos mais praticos, o clima organizacional depende das condi¢bes econdmicas
da empresa, do estilo de lideranca utilizada, das politicas e valores existentes, da estrutura
organizacional, das caracteristicas das pessoas que participam da empresa, da natureza do
negdcio (ramo de atividade da empresa) e do estagio de vida da empresa.

Para Tachizawa (2006), o clima organizacional é o grau de satisfacdo demonstrado
pelos membros de uma organizagdo na realizagcdo do seu trabalho. Quanto mais satisfeitos
estiverem os funciondrios, a possibilidade de o clima organizacional ser mais sadio é maior,

bem como as politicas da organizagdo estar contribuindo de forma efetiva para esta sanidade.

2.2 Fatores que afetam o clima organizacional em instituigGes de ensino

A Instituicdo de Ensino Médio e profissional € regida por normas, que dizem respeito
as obrigacdes escolares, aos horérios, ao emprego do tempo e outras. Entretanto, a escola

pode ser encarada como uma instituicdo dotada de uma autonomia relativa, como um
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territorio intermédio de decis@o no dominio educativo. O grande principio da gestdo moderna
que atendem as necessidades do ser humano, pois sdo as pessoas que respondem pela
interacdo e interdependéncia do setor organizagdo. A escola é uma organizagdo, uma vez que
a mesma segue este principio, tentando satisfazer as necessidades e anseios dos alunos, dos
seus pais, dos professores, dos funcionérios e da comunidade.

Para Bergamini (1990), a Administracdo de Recursos Humanos deve estar voltada ao
desenvolvimento da organizagdo por meio das pessoas que nela trabalham. O seu
envolvimento torna-se indispensavel para que se viabilizem as mudangas necessarias em prol
da sustentabilidade organizacional. Um administrador deve conhecer as tarefas e as pessoas
que irdo executd-las, avaliando o seu nivel de desempenho. E, para conhecer as pessoas, um
marco significativo é conhecer o passado dessas pessoas.

Borges (2004) destaca que o diretor € o maior responsével pelos resultados da escola.
Ele deve ter olhos para o todo da instituicdo; ndo pode estar o tempo todo olhando para o
préprio umbigo. Ele deve conhecer as caracteristicas dos seus subordinados e ter lucidez para
definir as prioridades. Aquele que chega a direcdo de uma escola e ignora a realidade, agindo
como se boas ideias fossem suficientes para torna-lo um diretor de sucesso, corre o risco de,
muito rapidamente, fracassar. Conhecer os pontos fortes e os pontos fracos da organizagdo é
fundamental na definigdo das prioridades e na implantacdo de mudancas.

Para Oliveira, Souza e Bahia (2008) trata-se, pois, de se reverter & hegemonia de um
discurso dominante sobre a educacdo e sobre curriculo, fazendo com que se estenda o poder
conferido pela educacdo aos que dela estdo necessitados por fazerem parte de camadas
desprivilegiadas da sociedade. Para isso, deve-se pensar, prioritariamente de que curriculos e
de que escolas estdo falando? Como explicita Novoa (2008, p. 19), “nos dias atuais as
demandas para as escolas estdo aumentando em nimero e diversidade”. Acrescente-se a isso a
mudanca da natureza das atividades-fim nas escolas, que hoje se caracterizam pela
multiplicidade de atribuicdes denominadas, por esse autor, de realidade multipolar.

Neste contexto para Luz (2003), a avaliacdo do clima compete aos gestores,
independente do seu cargo ou nivel hierarquico. Encarregados, supervisores, coordenadores,
gerentes, diretores, todos tem o compromisso de monitorar o clima da sua unidade e intervir
sempre que necessario. Com este parecer entende-se que 0S gestores com suas respostas no
questionério estdo dentro do que o autor declara.

No relacionamento com os professores 0s gestores tém um relacionamento satisfatorio

nas respostas obtidas, pois buscam um relacionamento saudéavel e proximo e de integracdo das
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rotinas da escola. No ambiente da gestdo de pessoas Teixeira, Silveira, Bastos Neto e Oliveira
(2005) ressaltam que o novo mundo de negdcios envolve cada vez mais um novo numero
maior de organizagdes, esta dando lugar a profundas modificagdes na natureza do trabalho e
nas relagBes entre as empresas e seus colaboradores, configurando uma nova situacdo que
gera importantes implicagdes para a gestdo de pessoas.

A escola no relacionamento dos gestores com os alunos uma meta valiosa de todos os
setores para cuidar, sempre usando de teorias inovadoras, manterem a flexibilidade nas
conversagdes Wagner e Hollenbeck (1999) ressaltam que os resultados podem ter valéncia
positiva, negativa ou nula. No entanto, a importancia de um bom modelo de gestdo pode dar
imensa validagdo em todos os aspectos e depende da busca do autodesenvolvimento que deve
buscado por ele. Aponta Martins (2001), que em processo de autoconhecimento pressupde o
individuo define o seu sucesso pela capacidade do desenvolver as tarefas existentes no
trabalho de forma produtiva desenvolvendo rede de relacionamento saudaveis. No atual
ambiente de carreiras aponta Marras (2011), é necessario o desenvolvimento de habilidades
intrapessoais de auto avaliagdo e de exploragdo da identidade para nortear a carreira bem
como a vida profissional e pessoal.

Ressaltava Bergamini (1988) décadas antes da importancia do o conjunto de
resultados obtidos por meio da sele¢éo de pessoal e da avaliagdo de desempenho para formar
base consistente no estudo das estimativas de desempenho futuro. Se a selegdo de pessoal faz
0 prognéstico do desempenho das pessoas, a avaliagdo de desempenho permite confirmar e
qualificar o desempenho efetivado. Alertava também Bergamini (1988) corroborado por
Marras (2011) que ao avaliar as diferencas individuais de desempenho no trabalho, se deve
considerar a configuracdo da personalidade de pessoas, o potencial de eficiéncia de cada um,
que serd ou ndo explicitada em funcdo da atividade pelo qual o individuo se responsabiliza e
pelo ambiente do qual cada um participa. Por isso que a avaliagdo de desempenho deve ser
bem estruturada, entendido e aceito pelas partes envolvidas.

O relacionamento com os clientes é outro ponto importante para o clima
organizacional. Porque, neste caso o comprometimento com a comunidade, pais e alunos,
bem como o apoio politico do entorno é algo importantissimo. Apoia Dessler (2003) ao
ressaltar que pessoas estdo por tras do sucesso das organizagdes. Maquinas ndo tém novas
ideias, ndo resolvem problemas, ndo agarram oportunidades. Somente que estejam envolvidas
e pensando podem fazer a diferenga. Este pensar reflete ao comprometimento da escola com o

relacionamento externo, assim como também ligado aos colegas do ambiente interno.
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Destaca Moreno (2012), que mudangas podem ser feitas, mas a cultura da organizacao
deve ser preservada, se aceita, pode ser enriquecida. Por isso, a importancia do que a
comunidade espera do comportamento de uma escola na figura dos seus gestores e
professores ja culturalmente estabelecidos. Dai promover as melhorias ansiadas por sua
comunidade interna e externa é fator chave de sucesso. Dessler (2003) apoiado por Marras
(2011) apontam a importancia dos treinamentos continuado para fortalecer e atualizar tanto os
conhecimentos técnicos tanto quanto os comportamentais.

Outro fator importante é a objetividade de reunibes as quais a escola tem em sua
programacdo. Nestas reunides o importante € que os assuntos sejam esclarecidos para um bom
trabalho em equipe traz grande participagdo de todos os setores como também a comunidade
da quais todos tem um envolvimento. Segundo Dubrin (2008) a teoria da equidade, a
satisfacdo do empregado e a motivacdo dependem de qudo justamente os empregados
acreditam que séo tratados em comparacao 0s seus pares.

Portanto, muitos fatores das politicas organizacionais se bem implantados e
gerenciados, podem contribuir para o estabelecimento de um clima organizacional produtivo,

sadio e que promova de forma continuada a sustentabilidade organizacional.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Gil (1991) este estudo é exploratorio e descritivo porque busca conhecer de
forma mais profunda o fenémeno para proceder, se possivel, orientagdes de melhorias. O
corte foi transversal em 26/06/2012, sem considerar a evolugdo dos dados no tempo.

Os dados de fonte priméria, foram coletados por um questionario com 19 perguntas
com escala de contribuicdo: nunca contribui, as vezes contribui, contribui, sempre contribui.
Os dados de fonte secundarias, ja publicados, foram retirados dos registros da organizacéo e
bibliografia.

A populacéo estudada foram todos os funcionérios da instituicdo escolar: dois da
direcdo, 12 do setor Técnico Administrativo, 10 auxiliares de Servigos Gerais, totalizando 24
funcionérios na instituicdo. Os dados foram tratados de forma numérica, por setor e analisados

de forma descritiva, apresentados em tabelas.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Apos a aplicacdo dos 24 questionarios houve retorno de 100%, validando o estudo.

4.1 Resultados da direcao

Os dois gestores responderam.

Tabela 1: Resultado da diregéo

Nunca Asvezes | Contribui | Sempre
Indique o quanto cada fator esta contribuindo atualmente | contribui | contribui contribui

para um clima organizacional saudavel. 0 1 2 3
1) Relacionamento com as chefias. 02
2) Relacionamento com os professores. 01 01
3) Relacionamento com os alunos. 01 01
4) Relacionamento com os pais dos alunos. 02
5) Relacionamento com os colegas do setor . 01 01
6) Visualizacdo das tarefas para o cargo que exerce. 01 01
7) Oportunidades de desenvolvimento (cursos,
treinamentos). 01 01
8) Objetividade das reunides. 01 01
9) Satisfagdo da comunidade escolar pelo trabalho realizado
pelos professores. 02
10) Apoio da comunidade politica. 01 01
11) Plano de carreira. 01 01
12) Transparéncia nos processos de recrutamento. 01 01
13) Transparéncia nos processos de avaliagdo de
desempenho. 01 01
14) Comportamento ético das chefias. 01 01
15) Comportamento ético dos colegas de trabalho. 01 01
16) Reconhecimento das chefias. 01 01
17) Reconhecimento dos colegas. 02
18) Reconhecimento dos pais dos alunos. 02
19) Reconhecimento dos alunos. 02

TOTAL DE APONTAMENTOS 00 01 23 14

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Para as chefias apenas o fator, apoio da comunidade politica as vezes contribui para

um clima organizacional saudavel. Os demais fatores estdo contribuindo e apenas o fator

relacionamento com seus pares, sempre contribui. Pode-se concluir que entre os diretores ndo

h& conflitos, os demais fatores estdo contribuindo, o que indica que sempre hd melhorias a

serem feitos.

Portanto, para a diregdo os fatores pesquisados estdo contribuindo (23 apontamentos

de contribui¢do) para um clima organizacional saudével.
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4.2 Resultados do setor administrativo

Todos os 12 técnicos administrativos responderam.

Tabela 2: Resultado do Administrativo

Indique o quanto cada fator esta contribuindo Nunca Asvezes | Contribui | Sempre
atualmente para um clima organizacional saudavel. contribui | contribui contribui
0 1 2 3

1) Relacionamento com os pais dos alunos. 01 02 04 05
2) Relacionamento com os professores. 02 03 07
3) Relacionamento com os alunos. 01 02 09
4) Relacionamento com as chefias. 02 04 06
5) Relacionamento com os colegas do setor . 01 05 06
6) Visualizacdo das tarefas para o cargo que exerce. 07 05
7) Oportunidades de desenvolvimento (cursos,

treinamentos). 01 03 08
8) Objetividade das reunides. 05 03 04
9) Satisfagdo da comunidade escolar pelo trabalho
realizado pelos professores. 01 08 03
10) Apoio da comunidade politica. 01 05 04 02
11) Plano de carreira. 02 01 03 06
12) Transparéncia nos processos de recrutamento. 02 06 04
13) Transparéncia nos processos de avaliacdo de

desempenho. 02 03 07
14) Comportamento ético das chefias. 01 03 08
15) Comportamento ético dos colegas de trabalho. 04 08
16) Reconhecimento das chefias. 02 03 07
17) Reconhecimento dos colegas. 01 04 07
18) Reconhecimento dos pais dos alunos. 01 01 06 04
19) Reconhecimento dos alunos. 01 01 05 05

TOTAL DE APONTAMENTOS 08 29 80 111

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

No setor Administrativo se constatou que os fatores que mais contribuem para um
clima organizacional saudéavel sdo: relacionamento com os alunos; oportunidades de
desenvolvimento (cursos, treinamentos); comportamento ético das chefias; comportamento
ético das chefias. Os demais estdo contribuindo de forma forte. J& os fatores objetividade das
reunides e apoio da comunidade politica sdo os que menos estdo contribuindo para o clima
saudavel.

No geral, para este setor, houve oito indicagdes para nunca contribui, 29 para as vezes
contribui; 80 contribuem e 111 sempre contribuem. Conclui-se que dos 12 respondentes dois
a cinco apontam que os fatores relacionamento com os professores; relacionamento com os

alunos; relacionamento com as chefias e relacionamento com os colegas do setor necessitam
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ser melhorados ou melhor administrados para que possam contribuir efetivamente para um

clima organizacional saudavel, evitando com isso, conflitos interpessoais e insatisfacoes.

4.3 Resultados do setor de servigos gerais

Os 10 funcionarios de servigos gerais responderam.

Tabela 3: Resultado do Setor de Servigos Gerais

Indique 0 quanto cada fator esta contribuindo Nunca | Asvezes | Contribui | Sempre
atualmente para um clima organizacional contribui | contribui contribui
saudével. 0 1 2 3

1) Relacionamento com os alunos. 01 03 06
2) Relacionamento com os professores. 04 06
3) Relacionamento com as chefias. 03 07
4) Relacionamento com os pais dos alunos. 01 03 02 04
5) Relacionamento com os colegas do setor . 03 07
6) Visualizacdo das tarefas para 0 cargo que exerce. 02 08
7) Oportunidades de desenvolvimento (cursos,

treinamentos). 01 01 01 07
8) Objetividade das reunides. 01 01 08
9) Satisfacdo da comunidade escolar pelo trabalho
realizado pelos professores. 01 02 07
10) Apoio da comunidade politica. 01 01 02 06
11) Plano de carreira. 02 01 03 04
12) Transparéncia nos processos de recrutamento. 02 01 07
13) Transparéncia nos processos de avaliagdo de

desempenho. 02 04 04
14) Comportamento ético das chefias. 04 06
15) Comportamento ético dos colegas de trabalho. 01 02 07
16) Reconhecimento das chefias. 02 02 06
17) Reconhecimento dos colegas. 02 01 07
18) Reconhecimento dos pais dos alunos. 01 02 01 06
19) Reconhecimento dos alunos. 01 03 02 04

TOTAL DE APONTAMENTOS 10 21 42 117

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Foi constatado que os fatores que mais contribuem para os funcionérios dos servigos

gerais séo visualizagdo das tarefas para o cargo que exerce; objetividade das reunibes e

relacionamento com os colegas do setor, que estdo mais vinculados as atividades do cargo e o

que menos contribui é o reconhecimento dos alunos e seus pais por seu trabalho.

Todavia, para a maioria dos 10 funcionarios os fatores pesquisados estdo contribuindo

para um clima organizacional sadio.
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4.4 Comparagéo dos resultados nos trés setores

Tabela 4: Comparagéo dos resultados totais

Nunca Asvezes | Contribui | Sempre
Quanto cada fator esta contribuindo atualmente para | contribui | contribui contribui
um clima organizacional saudavel. 1 2 3
TOTAL DE APONTAMENTOS - CHEFIAS 01 23 14
TOTAL DE APONTAMENTOS - ADMINISTRATIVO 29 80 111
TOTAL DE APONTAMENTOS - SERVICOS GERAIS 10 21 42 117
TOTAL GERAL DE APONTAMENTOS 18 51 145 242

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Ao comparar 0s trés segmentos, constatou-se que pelo total de apontamentos, para a
grande maioria de todos os segmentos os fatores pesquisados estdo contribuindo para um
clima organizacional saudével, a excegdo para trés funcionérios do setor administrativo dos
servicos gerais que alguns fatores nunca ou as vezes contribui. Quanto aos funcionarios dos
servicos gerais o fator mais critico € o relacionamento com alunos e seus pais. O quadro a

seguir apresenta os fatores que contribuem e mais contribuem para o clima organizacional

saudavel.

Quadro 1: Fatores de maior contribuicéo

Administrativo

trabalho realizado pelos professores.
Transparéncia  nos  processos  de
recrutamento.

Reconhecimento dos pais dos alunos.

SETOR Fatores que contribuem Fatores que sempre contribuem
Relacionamento com os pais dos alunos. | Relacionamento com as chefias
Satisfagdo da comunidade escolar pelo
Direcdo trabalho realizado pelos professores.
Reconhecimento dos colegas e o
Relacionamento dos pais dos alunos
Visualizagdo das tarefas para o cargo que | Relacionamento com os  alunos.
exerce. Oportunidade de desenvolvimento curso
Técnico Satisfagdo da comunidade escolar pelo | e treinamentos. Comportamento ético

das chefias. Comportamento ético dos
colegas de trabalho.

Transparéncia nos  processos  de
avaliacdo de desempenho e
Relacionamento com os professores.

Servigos Gerais

Relacionamento com os professores.
Transparéncia nos processos de avaliagdo
de desempenho e o comportamento ético
das chefias.

Visualizacdo das tarefas para o cargo
que exerce.

Objetividade das reunioes.
Relacionamento com os colegas do
setor.

Fonte: dados da pesquisa, 2012.
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Portanto, em resposta a pergunta do estudo os fatores que mais contribuem para o
clima organizacional saudavel para os gerentes foi relacionamento entre as chefias. Para os
administrativos foram relacionamento com os alunos, oportunidade de desenvolvimento curso
e treinamentos, comportamento ético das chefias e colegas de trabalho, transparéncia nos
processos de avaliacdo de desempenho e relacionamento com os professores. Para 0s
funcionérios de servicos gerais foram, visualizacdo das tarefas para o cargo que exerce
objetividade das reuniGes e relacionamento com os colegas do setor.

J& os fatores que estdo deixando a desejar para as chefias e o setor administrativo € o
apoio politico e objetividade das reunides e para o setor servigo geral o reconhecimento dos

pais e alunos.

5 CONCLUSAO

A instituicdo de ensino médio e profissional pesquisada necessita que alguns pontos
sejam abordados com prioridade, como no relacionamento dos trés setores: direcéo, técnico
administrativo, servicos gerais onde é necessario envolver os professores e alunos para que
possam contribuir efetivamente para um clima organizacional saudével, evitando com isso,
conflitos interpessoais e insatisfacoes.

Os quesitos que precisam ser mais bem administrados s&o os fatores objetividade das
reunides e apoio da comunidade politica, pois sendo os que menos estdo contribuindo para o
clima saudavel na da instituig&o.

No geral, o estudo se revelou positivo, pois, na grande maioria dos itens propostos
nesta avaliagdo estdo contribuindo para um clima organizacional sadio.

O estudo contribuiu para que a organizagdo reflita suas préticas que estdo agregando
para um clima organizacional sadio e aquelas que necessitam ser repensadas.

Todavia, 0 estudo ndo termina aqui, com ele a organizacdo pode aprofundar novos
estudos para ouvir as pessoas de forma mais informal e com isso obter o real sentimento e

percepcdo dos processos organizacionais.
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O PERFIL GERENCIAL: UM ESTUDO DE CASO NO SETOR COMERCIAL DE
UM LABORATORIO DE MEDICAMENTOS GENERICOS EM TOLEDO - PR

GEHLEN, Andrea Akemi
QUADROQS, Danielly Silveira de
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

Este estudo investigou o perfil gerencial dos responsaveis pelo setor de televendas de uma
fabrica de medicamentos genéricos de Toledo — PR. O instrumento de coleta de dados foi
pesquisa cientifica exploratoria, com anélise dos dados através de uma abordagem qualitativa,
aplicada & populacdo de oito funcionarios responsdveis por divisbes com atuacdo de
aproximadamente 30 tele vendedores cada sala. Durante o levantamento dos dados constatou-
se que todos os lideres seguem com a mesma politica de lideranca. Foco, perseveranca e ética.
O estudo demonstra que houve muita sinceridade e transparéncia por parte de todos os
entrevistados. Os dados foram tratados de forma simples e abrangente. Os resultados apontam
que todos os lideres possuem o mesmo perfil gerencial na qual todos sabem se relacionar
interpessoalmente com o0s subordinados bem como os incentivam para seu melhor
desempenho.

PALAVRAS-CHAVE competitividade; lideranga; mudancas.

1 INTRODUCAO

Com o avanco da tecnologia e sua forte e agil globalizacdo na década de 90, nova
posturas e valores no comportamento humano foram exigidos. No cenério empresarial
contemporaneo, as mudancas afetam desde a localizagdo das empresas até o profissionalismo
de seus funcionarios.

Ha que se repensar o trabalho, redefinir e reagrupar desde as concepgdes filosoficas
até a organizacdo efetiva dos respectivos setores e ambientes profissionais (KANAANE,
2009). A busca da competitividade tem levado as organizagGes a implementar processos de
trabalho que promovam a administragéo participativa, satisfacdo do trabalhador, alcance dos
objetivos e metas organizacionais e pessoais, traduzidos no incremento a produtividade e

qualidade.
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Para Souza (2000, p. 82 apud Robbins, 2005), “ndo existe mais negdcio que esteja
imune aos efeitos da integracdo e interdependéncia da economia mundial seja ele mega
empresario, médio, pequeno e até mesmo o cameld da esquina”. Uma figura importante neste
processo é aquele que exerce a lideranga.

Para Robbins (2002, p. 371), “a geréncia significa a posi¢do de autoridade formal que
um individuo possui e a lideranga é uma capacidade de um individuo em lidar com a
mudanca”. Ou seja, objetiva estabelecer a direcdo mediante a formulagdo de uma visdo de
futuro e em seguida, arregimentar as pessoas comunicando-lhes essa viséo e inspirando-os a
superar barreiras e elevar o potencial humano.

O autor destaca também a existéncia dos lideres informais ou emergenciais que sdo
pessoas que demonstram lideranga nas corporagdes mesmo sem ocupar cargos formais de
lideres e afirma que tanto a lideranga como o gerenciamento € necesséario para aperfeicoar a
eficicia organizacional. No entanto, acredita que a maioria das organizagdes é mal liderada ou
gerenciada.

Em vista desses argumentos o estudo respondeu a seguinte questdo: Qual é o perfil
gerencial dos responsaveis do setor comercial de um Laboratério de Medicamentos Genéricos

da cidade de Toledo — Parana?

2 O COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZAGCOES

Entende-se como organizagdo, um sistema integrado de subsistemas que s&o
interdependentes, os quais apresentam um conjunto de elementos caracterizado por relagdes
de poder e autoridade, sistemas de comunicagéo, de administracdo, de lideranga e clima, como
mais significativos. Uma organizacdo congrega fatores estruturais, que correspondem as
relacbes de poder e autoridade nos respectivos niveis hierarquicos e fatores dindmicos, que
correspondem ao funcionamento dos subsistemas e ao processamento de informagdes. “Tais
fatores interagem entre si, dando forma e conteldo aos processos existentes caracterizados
pelos seguintes aspectos: misséo, objetivos, tecnologia, produto, tarefa, a propria estrutura e
as pessoas que dela fazem parte” (KANAANE, 2009, p. 36).

O autor aponta também que numa perspectiva sociocultural, pode-se considerar a
organizacdo como caracterizada pelo conjunto de papéis sociais inter-relacionados, a partir de

redes de comunicagdo. Estes papéis mantém entre si intercAmbios de informacdes que tendem
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a facilitar ou a dificultar a dindmica das relagGes interpessoais no contexto organizacional. As
posicOes, ou seja, status e papéis, gradativamente sdo delineados e assumidos pelos
respectivos protagonistas que expressam padrfes de desempenho que, por sua vez, Sdo
influenciados pelos valores assimilados como os mais significativos. Os papéis que sdo
conjuntos de comportamentos esperados passam a ser definidos pela sociedade e pela cultura,
assim como pelas organizagBes e representam as principais caracteristicas da mesma. Desta
forma, entender o comportamento nas organizagdes é vital, uma vez que o fator humano est4
intrinsecamente vinculado a toda tarefa realizada e é a mola propulsora do sistema
organizacional e, por extensdo, da sociedade como um todo.

O Departamento de Recursos Humanos surgiu no século XIX, com a necessidade de
contabilizar os registros dos trabalhadores, as faltas e os atrasos. Os chamados chefes de
pessoal, naquela época, tinham como caracteristicas a inflexibilidade, o estrito seguimento das
leis e eram conhecidos por serem donos de uma frieza incalculavel, principalmente na hora de
demitir funcionarios. Ao ser comunicado que deveria ir ao Departamento de Pessoal, o
trabalhador j& imaginava que seria demitido. Por muito tempo, e talvez, em algumas empresas
isso ainda persista (VISCAINO, ESTORK, 2004, apud Robbins 2005).

No século XX, antes dos anos 30, a administracdo de pessoal tinha como funcdes
basicas o recrutamento e selecdo de pessoas, que eram desenvolvidas quase que ao mesmo
tempo. Até os anos 70, cuidavam basicamente das rotinas trabalhistas, que consistiam na
obediéncia a legislacdo trabalhista (ARAUJO, 2006). No final da década de 70, surgiu um
movimento renovador originado nos Estados Unidos e que logo entusiasmou profissionais e
educadores do Brasil, junto com a forca das manifestacbes operérias produzidas pelos
metallrgicos de S&o Paulo.

As grandes organizagBes foram as responsaveis pelas primeiras mudancas. Elas
comecaram a investir em estudos e pesquisas campo da psicologia organizacional e da
sociologia no trabalho, por exemplo, para que os chefes de pessoal olhassem para os
trabalhadores de outra forma, ndo como simples objetos da empresa, mas como seres
humanos. Por ocasido desta transformacéo do chefe de departamento de pessoal em gerente
de recursos humanos, houve nas universidades cursos e mais cursos sobre as teorias das
organizagdes, praticas nos Varios sistemas de informacdo, processos de comunicacdo
apresentados com forte base tedrica e modelos de estudos organizacionais (ARAUJO, 2006).

Para Gil (2006, apud Robbins 2005), a gestdo de pessoas é uma funcéo gerencial que

visa & cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacOes para o alcance dos objetivos tanto
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organizacionais quanto individuais. A gestdo pode ser entendida pela definicdo de
administragdo. O conjunto de esforcos que tem por objetivo “planejar, organizar, liderar,
controlar as atividades de um grupo de individuos que se associam para atingir um objetivo
comum, sempre considerando as variaveis ambiental, empresarial e interativa”, diz
(ARAUJO, 2006, p. 1).

Neste contexto, o comportamento organizacional é compreendido para Kanaane
(2009) como manifestagcbes emergentes do contexto, indicando os controles, o processo
decisorio e os esquemas técnico-administrativos praticados e aceitos em num determinado
momento organizacional. A apropriacdo por parte dos gestores, de conceitos sobre atitudes e
comportamentos contribuird para a efetiva atuagdo junto aos funcionarios. Estes por sua vez,
ao receberem o impacto das acOes administrativas, poderdo alterar as respectivas
representacdes sociais sobre si mesmos e sobre o trabalho que realizam, tornando-se

conscientes e engajados com o processo de trabalho.

2.1 O papel da lideranca na gestéo de pessoas

A gestdo de Recursos Humanos esta associada a gestdo de negdcios. Para Marras
(2011), a tendéncia contemporénea da gestdo de pessoas € estar vinculada a estratégia
organizacional. Esse enfoque vem contribuindo para o desenvolvimento organizacional,
destacando-se os resultados tanto nos processos quanto no fator humano, como agente
estratégico, para agregar valor aos negdcios. Neste ambito, os lideres tém papel fundamental,
pois, quanto mais conhecimentos tiverem acerca de atitudes e comportamentos melhor e mais
produtivos serd sua atuacdo no desenvolvimento organizacional.

Disse Robbins (2002, p. 371), que “o lider é um individuo que detém posicdes de
autoridade formal em uma organizagdo”. Uma palavra frequentemente empregada em
alterndncia com a palavra gerente. Porém, o gerente é aquele que propicia ordem e
consisténcia mediante a elaboracdo de planejamentos formais, ja o lider tem de lidar com as
mudancas. Os lideres estabelecem a direcdo mediante a formulagdo de uma visdo de futuro,
repassando aos funcionarios uma forma de inspiracdo e ajudando-os a superarem barreiras.
Conforme o autor deve-se pensar o lider como uma habilidade de inspiracdo para o
funcionério. Aquele que passa confianga, determinacéo, e mostra-se confiante no que se faz e

como as coisas sdo feitas. Uma vez que a lideranca € o processo de ajudar as pessoas a
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alcancarem uma meta comum, na medida e, que os seguidores disponham de certas
qualidades, é mais provavel que os lideres sejam eficazes.

Robbins (2005) e Marras (2011), que liderar € um exercicio que exige do individuo
autoconhecimento e constante aprimoramento de habilidades e competéncias. Para que isso se
concretize, estratégias devem ser estabelecidas no plano de lider tanto no crescimento pessoal
como nas relagdes interpessoais. O lider precisa compreender como o seu estilo de lideranca
interfere no desempenho de sua equipe, e muitas vezes também nos impactos da organizacao.

Para Newstrom (2008, apud Robbins 2005), um individuo pode ser um lider fraco e
ainda assim ser um gerente eficaz, especialmente se estiver gerenciando um grupo de pessoas
que possua uma compreensdo clara acerca de suas atividades e uma forte motivagdo para o
trabalho. Esse conjunto de circunstancias € menos provavel e, dessa forma, espera-se que
bons gerentes tenham alta capacidade de lideranga, entre outras habilidades. Felizmente, a
capacidade de lideranca pode ser adquirida por meio da observagdo atenta de modelos
eficazes, participacdo em treinamento gerencial e aprendizagem a partir de experiéncias no
trabalho.

A maior destreza como lider é a habilidade para conseguir a lealdade dos funcionarios.
O respeito pelas necessidades e desejos pessoais dos trabalhadores € o que parece fazer a
diferenca; tratd-los como jogador valioso de uma equipe vencedora, (WOODRUFF, 1994,
apud Robbins).

Para o autor, os individuos diferem-se pela flexibilidade de comportamento a fatores
externos, situacionais. Sao aqueles chamados de flexiveis adaptaveis. Ja outros demonstram
niveis elevados de consisténcia, seja qual for a situacdo. As que possuem elevadas auto
monitoracdo geralmente conseguem adequar seu estilo de lideranga a mudancas nas situacgdes.
O referencial da atribuicdo tem mostrado que as pessoas caracterizam os lideres por tragos
como inteligéncia, personalidade afdvel, grande habilidade verbal, agressividade,
compreensdo e perseveranca. Os lideres eficazes geralmente sdo considerados coerentes ou
firmes em suas decisoes.

Os lideres precisam determinar quanto envolvimento deve permitir aos seguidores no
processo de tomadas de decisdes em grupo. “O lider pode tomar a decisdo por si mesmo, sem
consultar os outros. Bem como pode também passar a sua decisdo totalmente para o grupo e
autorizar os membros a escolher por ele” (ROBBINS, 2002, p. 383).

De acordo com o autor, as mudangas no interior de uma organizagéo necessitam de um

catalisador. As pessoas que estimulam e assumem a responsabilidade pela administragdo do
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processo de mudanga sdo chamadas de agentes de mudanca. Esse papel muitas vezes é
assumido por gerentes que precisam programar adaptacOes abruptas e reinventar suas
organizagbes. O panorama atual das organizagOes, segundo Marras (2011), sofre uma
instabilidade no modelo de producéo, requer lideres transformacionais que as reformulem e
consigam que os funcionarios vistam a camisa destas mudancas. Gerentes que conseguem
desempenhar com eficicia o papel de agente de mudanga sdo muito procurados e podem
acelerar sua ascensdo para postos executivos. Para grandes programas de mudanca a
administragdo geralmente procura fora da organizagdo, pessoas com experiéncia em
promocédo de mudangas e que ndo tém nenhum interesse envolvido no sistema corrente.

A lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem motivadas para
atingir aos objetivos organizacionais que se pressupdem sejam para o0 bem comum. Para Dutra
(2002), Hunter (2004) e Marras (2011), esta definicdo ressalta a habilidades e capacidades que
sdo adquiridas ou aperfeigoadas com a pratica por individuos que possuem o desejo de liderar
pessoas. Fala também de influencia que é o modo pelo qual a equipe ou grupo se envolve
totalmente e de forma entusiéstica, ou seja, motivada a fim de alcancar objetivos, que ndo visa
somente satisfazer ou beneficiar a empresa ou lider, mas visa 0 bem comum, ou seja, todos 0s
envolvidos serdo beneficiados.

Para os autores, dentro do processo de mudanga nas organizagdes, o modelo mental
dos dirigentes é condicéo crucial para que as grandes mudangas ocorram. A necessidade dos
lideres do passado desenvolver novas habilidades e atitudes com relagdo ao direcionamento
de sua equipe de trabalho é fundamental para a conducéo das pessoas, que hoje esperam uma
nova postura de seus chefes, ja que os requisitos exigidos para desempenho das atividades nas
empresas modernas também mudaram. As atuais organizacfes aponta Marras (2011) buscam
lideres capazes de promover na sua equipe, pessoas que mesmo na sua auséncia proporcione o
desenvolvimento das atividades com qualidade e responsabilidade. Ou seja, o lider deve
conquistar as pessoas envolvé-las de forma o seu coracdo, mente e espirito, criatividade seja
em prol da exceléncia organizacional. No Quadro 01 a seguir pode-se verificar a relagcdo do

antigo e novo paradigma de lideranca tendo uma viséo geral as diferengas.
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Quadro 01: Paradigmas da Lideranca

ANTIGO PARADIGMA DE LIDERANCA NOVO PARADIGMA DE LIDERANCA

Separagdo entre lider e liderado Integracao entre lider e liderado

Sentimento de superioridade do lider Sentimento sincero de igualdade entre lider e
liderado

Estilos autocratico, democratico e liberal de Estilo participativo de lideranga

lideranca.

Simples relacdo visando cumprir os objetivos Lider estabelece uma relagdo evolutiva visando ao
crescimento em direcdo a plena consciéncia

Lider centrado em objetivos materiais Lider centrado em objetivos e valores superiores

Visdo superficial dos objetivos de vida e do trabalho | Conscientizacdo do sentido profundo da existéncia e
do trabalho

Visdo limitada e reducionista aos objetivos Visdo holistica, abrangente e inclusiva: homem,

imediatos sociedade e natureza.

Conflito: procura de culpa Conflito: procura das causas, oportunidade de
aprender e dialogar.

Dirige grupos, departamentos, se¢des, setores Incentiva redes de organismos vivos

isolados de organizagoes.

Enfase em personalidades autoritarias ou obedientes, | Enfase em personalidades harmoniosas, porém

disciplinadas e energéticas. firmes e lucidas.

Fonte: Weil, apud Cavalcanti et al. (2006, p. 75)

Para Cavalcanti et. al. (2006, p.76) corroborado por Marras (2011), toda essa nova
visdo de lideranga requer “o despertar de uma nova consciéncia, de uma nova ética, que leva
em consideracdo o homem nos seus planos instintivo corporal, emocional, espiritual, a
sociedade no plano da cultura, da vida social, politica e da economia, e a natureza nos seus
planos de matéria de vida e de informacéo”. Os lideres precisam desenvolver habilidades
como a paciéncia para compartilhar informagées, confiar nos outros, abrir mao da autoridade
e compreender 0 momento certo para intervir. Os lideres eficazes dominam a dificuldade de
equilibrar o conhecimento sobre quando intervir ou deixar a equipe sozinha, reforgava
(ROBBINS, 2005).

O consenso sobre a necessidade de emergirem-se lideres capazes de trabalhar essas
trés vertentes: pessoas, processos e filosofia estratégica buscando a motivagdo necessaria dos
funcionérios é o principal papel dos lideres. Esse clima reflete a capacidade da empresa de
atrair e reter pessoas competentes que contribuam com os resultados da organizacéo, gerando
vantagem competitiva sustentvel sobre seus concorrentes, bem como a satisfacdo dos

clientes.
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2.2 Estilos de lideranga

Até meados do século XX, quando o mundo era um lugar mais estavel e previsivel a
pesquisa para identificar as dimens@es basicas do comportamento de lideranca evoluiu. O que
descobriram é que além das dimensdes de tarefa e de pessoa, hd um terceiro estilo aparente
nos lideres eficazes. E o comportamento orientado para o desenvolvimento caracterizado por
experimentacdo, criacdo de novas abordagens para os problemas, incentiva a novas maneiras
de fazer as coisas e estimulo & mudanca (ROBBINS, 2002).

Uma analise do autor sobre todas as defini¢Bes de lideranca constata que é comum a
toda a nocdo de que os lideres sdo individuos que, por suas acgdes, facilitam o movimento de
um grupo de pessoas rumo a uma meta comum ou compartilhada. Essa definigdo sugere que a
lideranga é um processo.

Para o autor, os dados ndo s&o esclarecedores quanto a relacdo entre estilo de lideranca
e eficacia no grupo. Uma forte énfase nas pessoas, por exemplo, geralmente resulta em
elevada satisfagdo no cargo. Mas nem sempre. Do mesmo modo, uma forte énfase na tarefa
muitas vezes resulta em produtividade alta, apesar de também conduzir a indices maiores de
queixas, absenteismo, rotatividade e menor satisfacdo no cargo. Os dados simplesmente ndo
permite generalizar para uma diversidade de trabalhadores, cargos, culturas organizacionais e
paises.

Na realidade, em organizagdes cujas culturas enfatizam muito a agressividade e os
resultados e subestima a importancia das pessoas, os lideres com pontuacdo elevada em
orientagdo para as pessoas Sao propensos a obter avaliagdes de desempenho negativas de seus
superiores e a ndo sobreviver no longo prazo.

Os dados iniciais relativos a comportamento orientado para o desenvolvimento sdo
animadores. Constatou-se que os lideres que demonstram comportamento orientado para o
desenvolvimento satisfazem os subordinados e séo vistos como competentes. Existem dados
adicionais que demonstram a importancia crescente do comportamento orientado para o
desenvolvimento. A habilidade dos lideres de se adaptar e se desenvolver em face da mudanca
recebe hoje uma importancia inédita. (MARRAS, 2011).

Os estudos de lideranca tém evoluido frente & complexidade do contexto do mundo do
trabalho. Para Robbins (2005) a lideranca carismética possui como atributos a capacidade
heroica ou extraordinaria de lideranca. Os estudos sobre lideranca carismética tém sido

direcionados, em sua maior parte, a identificacdo daqueles comportamentos que diferenciam
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os lideres carisméticos dos demais. O lider carismético inicia sua funcéo de lider articulando
uma visdo atrativa. Esta visdo oferece um sentido de continuidade para os liderados,
vinculando o presente a um futuro melhor para a organizagdo. O lider entdo comunica suas
expectativas de alto desempenho e expressa a confianga de que seus liderados vaos conseguir
alcancé-las. Isso desperta a autoestima e aumenta a autoconfianca dos funcionarios.

Para Chiavenato (2003) o lider focado nas pessoas promove uma integracdo com 0s
seus liderados e promove o desenvolvimento de comunicagfes francas e espontaneas. Em
consequéncia disso cria-se um mutuo sentido de responsabilidade e comprometimento pessoal
resultando em um trabalho de qualidade superior, revelando, assim um alto grau de satisfacéo
dos envolvidos. Corrobora Dutra (2002) e Marras (2011) que este lider consegue alcangar a
influencia interpessoal sobre agueles como os quais se relaciona.

As caracteristicas desse estilo sdo interesses mutuos entre a empresa e os liderados, a
vontade da equipe resulta na disciplina, utiliza-se o aconselhamento, dar confianga aos
liderados, orientacdo, educagdo e motivagéo.

“Na lideranga autocrética, o lider fixa as diretrizes, sem qualquer participacdo do
grupo” (CHIAVENATO, 2003, p. 125). O lider é o que fixa as diretrizes e determina qual
tarefa deve ser realizada, tudo tem que ser feito a sua maneira. Pois todas as decisdes e
diretrizes sdo totalmente centralizadas e este estilo de lideranca ndo é indicado em uma
empresa onde tenha uma equipe de profissionais experientes, pois certamente havera de
imediato. E dificil, mas ndo impossivel de se encontrar esse tipo de lideranca nos dias atuais
em uma empresa aponta (MARRAS, 2011).

Ressalta a importancia de entender que os estilos de lideranca consistem nas atitudes
de um lider com seus seguidores. Concordam Bandeira, Marques e Santos (2005, apud
Robbins), Aradjo (2006) e Marras (2011) que sdo trés estilos costumeiramente utilizados
pelos lideres nas situagBes mais variadas. O estilo autocratico onde o lider que se assume
desta maneira tem o comportamento regido pela tradigdo, ndo costumando ouvir seus
seguidores. E adotado principalmente pelo sexo masculino nas fabricas, onde as pessoas que
trabalham diretamente com as maquinas necessitam de precisdo nas tarefas que executam,
pois o importante é que o produto final esteja pronto no prazo projetado.

Em segundo o estilo é o democrético ou participativo onde o enfoque é nas relagdes
humanas e ndo producdo. Os seguidores participam do processo de tomada de decisdes. Por
conta disso, objetivos e estratégias sdo definidos tanto pelo lider, quanto por seguidores, de

maneira democratica, caracteristica presente principalmente em lideres femininas.
199



Normalmente, esse estilo de lideranga apresenta-se em organizagbes em que ha grupos de
pessoas melhor qualificadas. Pois, neste caso, 0 importante para estas pessoas é ter voz ativa
Nos processos e mais agudamente nos processos criticos, agueles que mais importam para os
objetivos finais das organizagdes.

E, por ultimo o estilo laissez-faire, chamados de lideres permissivos que deixam 0s
seguidores tomarem suas decisdes sobre o trabalho. Contudo, esta liberdade oferecida as
pessoas pode passar a impressdo de que a lideranca néo existe, pois na ha um foco como nos
dois estilos anteriormente vistos. Um exemplo deste estilo pode ser observado na éarea
académica, onde geralmente as pessoas tém tarefas predeterminadas, mas quem define o
tempo necessario para o cumprimento de tais tarefas é a propria pessoa.

Ressaltam os autores que, nenhuma das formas apresentadas é excludente, ou seja, um
lider pode ser autocratico em uma determinada situagdo e democratico em outra. Entretanto,
este fato ndo significa incoeréncia de atitudes, pelo contrario, demonstra que o lider é capaz
de adaptarem-se as necessidades do ambiente.

Portanto, a lideranga sempre estard nas pessoas e 0 seu estilo serd determinado pelo
contexto, caracteristicas do grupo e visdo de mundo de cada envolvido. Por isso, é importante
as organizacOes fortalecer os seus lideres, porque sem eles a sustentabilidade organizacional

ficard comprometida.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo foi exploratorio que segundo Richardson et al (1999) objetivou conhecer um
fendbmeno de forma mais ampla para poder intervir com agdes de melhoria. O corte foi
transversal em Julho de 2012, sem os dados evoluirem no tempo.

Os dados foram coletados de fontes primérias e secundarias. Os dados de fonte
priméria foram coletados por meio de um questionério elaborado por Schriescheim apud
Robbins (2000, p. 378). J& os dados secundérios foram coletados na organizacdo em estudo e
bibliografia.

O questionario para identificar se o perfil do gestor de Schriescheim apud Robbins
(2000, p. 378), tem 22 questdes com escala (sempre - 5, frequentemente - 4, talvez - 3,
raramente — 2, nunca - 1). A populagdo pesquisada foi de oito gerentes do Laboratorio de

Medicamentos Genéricos de Toledo — PR.
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Os dados foram tratados de acordo com o gabarito do autor e analisados

descritivamente.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Apos a aplicacdo dos oito questionarios houve retorno de 100% validando o estudo.
No gabarito do autor sdo considerados dois grupos. O grupo A, referentes as perguntas 1 a 12
sdo para o estilo de lideranca orientado para a tarefa. Uma pontuagdo maior do que 47
indicam um estilo de lideranga fortemente orientado para a tarefa. O grupo B, referentes as
questdes de 13 a 22, é para o estilo de lideranca orientado para as pessoas. Uma pontuagao

maior do que 40 indicam o estilo fortemente orientado para as pessoas.

Quadro 1: Resultados

Lider Orientacdo para a tarefa Orientagdo para as pessoas
Maior 47 — fortemente Maior que 40 - fortemente
orientado orientado
Lidern°1 48 42
Lider n° 2 56 41
Lider n°3 55 46
Lider n°4 48 37
Lider n°5 50 45
Lider n°6 50 44
Lider n°7 50 40
Lider n°8 48 48
Meédia 50,625 43,875

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Constatou-se que este grupo de lideres a excecdo do lider nimero 08, estdo mais
fortemente orientado para as tarefas do que para as pessoas. Segundo o modelo utilizado os
lideres com forte orientacéo para as tarefas enfatizam a realizacdo de metas do grupo na qual
esté inserido e a definicdo e estruturacdo das atribuicdes de tarefas que devem ser realizadas
em grupo de trabalho. Segundo os estudos, podem ter dificuldade com relacionamentos
interpessoais, com personalidades questionadoras e lidar com as emog¢des humanas o trabalho.

A orientacéo para as pessoas atinge um valor de forca menor do que para as tarefas, e
o lider nimero 4, obteve o menor grau de orientagdo para as pessoas com 37 pontos, ou Seja,
este lider expressa um comportamento preocupado com as metas e realizagdo do trabalho com
possivel dificuldade ou conflito relacional. O lider nimero 8 foi o que apresentou equilibrio

entre as orientagdes, ou seja, seu comportamento cuida tanto das tarefas como dos
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relacionamentos, o que é possivel que ele consiga obter maiores resultados e criar um clima
de trabalho positivo e produtivo. Por isso, tais resultados deve ser a porta para aprofundar o
estudo e o comportamento destes lideres in loco para maior efetividade do seu trabalho como
lideres e confirmar, neste contexto, as conclusées dos estudos anteriores do modelo utilizado.

Para os autores utilizados, o lider orientado para as pessoas € mais acessivel as
pessoas, sabe desenvolver um relacionamento amigavel e tem boa relacdo interpessoal se
forem positivos. Além disso, conseguem ter empatia e se impor de forma a promover o
crescimento do outro sem invalida-lo enquanto pessoa. Buscam o desenvolvimento e tem a
paciéncia e foco para orientar e encorajar as pessoas para que haja mudanca na sua viséo de
mundo além de saber lidar com as emocdes humanas no trabalho, o que néo é tarefa fécil.

Pelo calculo da média total, constatou-se que de forma geral ha maior orientacdo para
a tarefa do que para as pessoas.

Portanto, em resposta a pergunta do estudo, somente o lider niamero 8, possui
equilibrio nas duas orientagdes o que é considerado pelos autores o mais adequado, porque ele
consegue alternar sua agdo quando o contexto exige que ele foque as tarefas ou pessoas. Os
demais lideres ficaram com maior pontuagdo para as tarefas e ndo houver resultado indicado

orientagdo maior para as pessoas do que para as tarefas.

5 CONCLUSOES

O estudo demonstrou que a realidade de cada organizagdo é um fendmeno social
construido pelos préprios funcionarios e lideres. Planejar, coletar, analisar e comentar a
respeito da pesquisa € muito complexo, porque o estudo foi o inicio de um trabalho
comportamental que a empresa pode ou ndo prosseguir. O desenvolvimento de lideres
gestores, segundo os autores, envolve um processo individual e de mudanga de visdo de
mundo e conscientizagdo e desenvolvimento de habilidades nem sempre consciente para o
lider.

Liderar € lidar com mudangas constantemente e com pessoas que mudam, anseiam e
buscam o preenchimento de muitas necessidades no contexto da organizagdo. O
gerenciamento continuo se faz necessario, todavia as pessoas ndo sdo engrenagens da
maquina e a organizagdo deve promover politicas de gestdo de pessoas que facilitem o
trabalho dos lideres na satisfacdo de necessidades de crescimento e desenvolvimento, em prol

da produtividade.
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Conhecer, estudar e se atualizar constantemente é fundamental nessa sociedade
moderna, buscar novos métodos, ser sempre focado nos objetivos e manter sempre fiel aos
seus principios e ter atitude e coragem e cuidar das pessoas sdo atitudes esperadas de um lider,
independente de sua caracterizagdo, com habilidade e capacidade de influenciar e agregar
sentido de vida no trabalho as pessoas. Tal missao é realizada por poucas pessoas do planeta.

O estudo deixa espaco para a empresa buscar fortalecer o desempenho dos seus lideres
oferecendo para eles formacéo diferenciada de forma a qualifica-los ao papel de lider gestor.
Também demonstrou que o seu papel é fundamental para reter os talentos e esta retencéo
implica em ter um ambiente sadio de relacionamentos, foco nas metas e equidade de trabalho

e remuneracao.
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CLIMA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO NO SETOR
DE TELEMARKETING EM UMA DISTRIBUIDORA DE MEDICAMENTOS

OLIVEIRA, Gracielle Pires de
QUIOSI, Daniele Eluisa
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

O estudo investigou o clima organizacional no setor de telemarketing de uma distribuidora de
medicamentos na cidade de Toledo. O estudo foi exploratério com corte transversal em 21 de
junho de 2012, sem considerar a evolucdo dos dados no tempo. O instrumento de coleta de
dados foi um questionario com 9 questdes fechadas e 4 abertas. A populacdo pesquisada foi
todas as 33 tele vendedoras do setor de telemarketing. Os dados foram tratados em
porcentagem e analisados de forma descritiva. Os principais resultados do estudo indicam que
os fatores que ndo estdo contribuindo para a formacdo de um clima organizacional sadio
foram: serem ouvidos, inseguranca quanto a estabilidade de emprego. 58,9% apontaram como
fator critico o relacionamento com a lideranca frente ao suporte sobre seu trabalho.

PALAVRAS-CHAVE: ambiente de trabalho; medicamentos; telemarketing.

1 INTRODUCAO

E de conhecimento geral que, as pessoas sd0 vistas pelas organizagBes como
importantes diferenciais competitivos, pois sdo elas as responsaveis por dar vida aos projetos,
por fazerem as ideias se concretizarem e por transformarem as metas em resultados. Nesse
sentido, é importante que as organizagdes acreditem e que invistam no potencial humano,
proporcionando aos seus funcionarios maior satisfacdo em relagdo ao seu ambiente de
trabalho. E, investir neles significa, também, avaliar o clima organizacional, com a finalidade
de adotar medidas de interveng&o para o alcance das metas do grupo e individuais.

A pesquisa de clima organizacional permite uma ampla andlise, tanto interna, quanto
externa, que possibilita o acompanhamento e o monitoramento da satisfagcdo, e do
comprometimento dos funciondrios com a empresa. Essa andlise contribui para o
desenvolvimento de estratégias e agdes que visam a potencializagdo das pessoas e a maxima
produtividade e qualidade nos servigos prestados.

Ao entrar em um programa de clima organizacional produtivo, o individuo busca, de

modo geral, satisfazer tanto suas necessidades de pertencer a um grupo social quanto de se
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auto realizar. Porém, alerta Marras (2011), nem sempre estes objetivos sdo alcangados visto
que existem inameros fatores que permeiam as relacdes de trabalho e influenciam na
satisfacdo dessas necessidades.

O estudo sobre clima organizacional aponta o autor, € um instrumento administrativo
excelente para identificar percepgdes e poder melhorar as mudangas qualitativas para a
organizacgdo e seus funcionarios, tem a finalidade de influenciar direta e indiretamente nos
comportamentos, na motivagdo, na produtividade do trabalho e também na satisfacdo das
pessoas envolvidas com a organizagao.

O estudo buscou responder a seguinte pergunta. Como esta o clima organizacional no

setor de telemarketing?

2 A GESTAO DE PESSOAS

Hoje a concorréncia exige das empresas a¢des ordenadas, de pessoas diferenciadas e
eficientes direcionando esforgos conjuntos para o alcance de melhores resultados.

A funcdo de Recursos Humanos, hoje mais comumente chamada de Gestdo de
Pessoas, € alinhar as politicas de RH com a estratégia da organizacéo.

Tachizawa (2001, p. 19), afirma que, “por gestdo de pessoas entende-se, num contexto
futuro, um processo de gestdo descentralizada apoiada nos gestores responsaveis, cada qual
em sua &rea, pelas atividades-fim e atividade-meio das organiza¢des”. Os novos tempos estéo
a exigir novos modelos de gestdo e, consequentemente, novas formas de conduzir os
interesses da organizagéo e das pessoas.

A érea de recursos humanos tem como principal objetivo administrar as relagbes da
organizacdo com as pessoas que a compdem, consideradas hoje em dia, parceiras do negdcio,
e N30 Meros recursos empresariais.

Dutra (2002, p. 17) entende que a gestdo de pessoas pode ser caracterizada como “um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliagdo de expectativas entre a
organizac8o e as pessoas, para que ambas possam realizé-las ao longo do tempo”.

Um fator que ajuda a desenvolver um ambiente mais agradavel na instituicdo € refletir
0S aspectos estruturais, operacionais e comportamentais que envolvam o gerenciamento de

pessoas, isto é compreender a instituicao e as pessoas.
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Para Chiavenato (1999, b) e Marras (2011), a gestdo de pessoas € a fungdo na
organizacdo que esté relacionada com proviséo, treinamento, desenvolvimento, motivagéo e
manutencdo dos empregados. Estes subsistemas s&o o0s que estruturam a dinamica
organizacional. Para os autores, quando s&o bem organizados e gerenciados e alinhados aos
objetivos estratégicos, agregam sustentabilidade tanto para a organizagdo como para 0S
funcionérios.

Treinamento significa dar condigdes a uma pessoa para que ela possa exercer alguma
atividade ou ainda, treinar uma pessoa para que ela possa desenvolver de uma maneira mais
eficaz as suas atividades. Portanto, treinamento tem carater educacional, visto que engloba
atividades de aprendizagem e educacdo (DUTRA, 2002).

O treinamento é visto como um instrumento complementador de procedimentos mais
racionais, mais qualificados e mais eficazes, porém estara sempre carregado de um propdsito
de respeito as necessidades do desenvolvimento individual. Treinar para desenvolver
significa, assim, ampliar as possibilidades de acesso & educagdo no seu sentido mais auténtico.

Conforme Marras (2011, p. 130) “o treinamento é um processo de assimilacdo em
curto prazo, que objetiva reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente a execucao de tarefas ou a sua otimizag&o no trabalho”.

Por isso que as organizagOes estdo sempre inovando para alcangar seus objetivos, o
ambiente organizacional atualmente é marcado por uma forte competitividade empresarial,
por sua vez, exigindo de seus funcionarios maior nivel de comprometimento, aprendizagem,
habilidades, bem como qualificac&o para exercer suas fungdes e gerar melhores resultados.

Para Araujo (2006), a area de treinamento e desenvolvimento foi criada com o intuito
de que as pessoas da organizacdo pudessem ser bem mais capacitadas a ocupar determinadas
posi¢des na organizacgdo e/ou desenvolver seu potencial na posi¢do ocupada.

Ressalta Marras (2011), que o treinamento é compreendido como o processo pelo qual
a pessoa é preparada para desempenhar de maneira excelente as tarefas especificas do cargo
que deve ocupar. Além disso, também é considerado um meio de desenvolver competéncias
nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de
contribuir melhor para os objetivos organizacionais.

Neste contexto, a importancia dos subsistemas de gestdo de pessoas para estabelecer
um clima organizacional sadio e produtivo é fundamental. Para Chiavenato (2004) os
subsistemas sdo: recrutamento e selegdo, treinamento, avaliacdo de desempenho, cargos e

salérios e seguranca no trabalho.
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Segundo Chiavenato (2004, p. 259) “A avaliacdo do desempenho é uma apreciacéo
sistematica do desempenho de cada pessoa no cargo e de seu potencial de desenvolvimento
futuro”. Por isso, concorda Marras (2011), a manutencdo de talentos bem como um clima
organizacional saudavel e produtivo, se fundamenta em politicas justas de avaliacdo e
remuneracdo, ja que no processo de selecdo, tais politicas sdo a divulgadas para atrair 0s
melhores candidatos do mercado.

O processo de selecdo merece atencdo especial, sendo ele quem ira definir, por
diferentes modos e com diferentes estratégias, qual candidato ficara com a vaga.

Robbins (2002) assegura que o processo de selecdo é uma tarefa onde a empresa prevé
quais candidatos serdo mais bem sucedidos e contratados. O objetivo maior da selecdo é
contratar os melhores dentre os candidatos, um processo pelo qual se faz a escolha dos
candidatos que possuam o perfil necessario para ocupar o cargo. Na sequéncia o processo de
selegéo tem sua importancia para adequar o profissional ao perfil do cargo almejado, evitando
que o futuro funciondrio ndo goste do que faz ou ndo tenha o preparo técnico e
comportamental necessario.

Para Chiavenato (1999, p. 107), “selecdo é o processo pelo qual uma organizacgéo
escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanca os critérios de selecdo para a
posicdo disponivel, considerando as atuais condi¢des do mercado”.

Por isso, destaca Lacombe (2003), que 0 processo e recrutamento e selegdo deve estar
vinculado as metas e aos resultados organizacionais a serem atingidos.

J& o sistema de recompensas para Luz (1995) e Marras (2011) é um dos maiores
desafios para uma organizacdo, pois as empresas buscam em seus quadros de funcionérios,
que assumam responsabilidades com forte comprometimento com metas e resultados. Para
isso, a organizacdo deve desenvolver um sistema de remuneragdo que agregue ao esforgo e
comprometimento do funcionario de forma que ele também cresca financeiramente em
relagdo aos seus esforcos.

Ao se desenvolver um sistema de remuneragdo por produtividade ou vinculada a
avaliagdo de desempenho, os estudos dos autores demonstram que o clima melhora, o
comprometimento aumenta porque as pessoas querem ser reconhecidas pelo seu esforgo no
trabalho de forma financeira também. Portanto, politicas adequadas de gestdo de pessoas que
conciliem os objetivos individuais como 0s organizacionais trazem vantagens para todos 0s

envolvidos na organizagé&o.
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2.1 O Clima Organizacional

A Gestdo de Clima Organizacional é uma forma de mapear o ambiente interno e
externo da empresa para assim atacar os principais focos de problemas e poder melhorar o
ambiente de trabalho. Influencia também direta e indiretamente nos comportamentos, na
motivacdo, na produtividade do trabalho e também na satisfacdo das pessoas envolvidas com
a organizagéo.

Luz (1995, p. 56) afirma que “Clima é resultante da cultura das organizagdes; de seus
aspectos positivos e negativos conflitos”. Por isso, um clima organizacional conflituoso, afeta
a sustentabilidade organizacional.

Alerta Tachizawa (2001) que no ambiente organizacional convivem os membros da
organizacdo, sujeitos as suas politicas, e se estas ndo forem adequadas e atender as
necessidades chaves, os funcionarios ficam desmotivados afetando o clima organizacional. O
ambiente organizacional também é permeado por crengas e valores que regem as relacdes
entre as pessoas, e estas percepcdes as levam determinar um juizo de valor do que € bom ou
ruim para elas e para a organizagédo como um todo.

E importante salientar que as organizac@es, muitas vezes, estdo inseridas em um
mesmo contexto socio-econdmico-cultural, no entanto, apresentam caracteristicas singulares.

Segundo Chiavenato (1994), o clima organizacional é a atmosfera psicolédgica de cada
organizacdo. Se existe elevada motivagdo no ambiente das organizacbes, o clima serd de
colaboracéo. Baixa motivagao ird gerar um clima de desinteresse e apatia.

Para Oliveira (1994), trata-se de uma confusa trama de acOes, reagdes e sentimentos
jamais explicitados. E algo difuso e incorpdreo, pois ndo se sabe exatamente onde encontra-
lo. Ele fica no dia-a-dia das pessoas e das organizagOes, nas agdes, nas reacOes e nos
sentimentos, que nunca se definem e jamais se explicitam.

Por isso, aponta Luz (1996) que o clima organizacional é considerado um conjunto de
valores, atitudes e padrGes de comportamentos existentes em uma organizagéo, que retrata o
grau de satisfagio das pessoas no trabalho. E o reflexo do estado de espirito ou do &nimo das
pessoas em um determinado periodo.

Reforca Chiavenato (2000) que o clima organizacional é a qualidade ou propriedade
do ambiente organizacional, que é percebida ou experimentada pelos funcionarios da

organizagdo e que influenciam o seu comportamento.
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Esclarece Marras (2011) que o clima organizacional envolve uma variada gama de
valores e atitudes, conjunto de aspectos psicoldgicos, impressdo ou percepcdo elaborada pelas
pessoas E a energia que envolve 0 grupo de pessoas que constituem a organizacio e que pode
afetar diretamente a motivacdo e o desempenho. Ele ndo é determinado por instru¢des de um
gestor, mas pelo que este impacta por meio das suas atitudes e da sua forma em lidar com as
pessoas.

Por isso, compreender os fatores que afetam o clima organizacional para poder

gerencié-los é fator chave para a produtividade interna e retencdo de talentos.

2.2 Fatores que afetam o Clima Organizacional

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno que existe entre os participantes
de uma empresa, estando intimamente ligado com o grau de motivagdo de seus participantes.

Para Chiavenato (2000), o que as pessoas acham que esta acontecendo no ambiente da
organizacdo em determinado momento é uma medida da percep¢do que 0s empregados tém
sobre o grau de satisfacdo em relacdo a determinadas caracteristicas do ambiente de trabalho
onde atuam.

O interesse dos gerentes em satisfagdo no trabalho tende a centrar-se em seus efeitos
no desempenho do empregado. Segundo Robbins (1998, p. 98), “existe alguns fatores que
conduzem a satisfacdo no trabalho: trabalho mentalmente desafiador, recompensas justas,
condigdes de trabalho apoiadoras, colegas que deem apoio, ajuste personalidade-cargo,
herancga genética”.

O ambiente de trabalho pode ser prejudicado quando algumas varidveis
organizacionais e/ou ambientais afetam negativamente o animo da maioria dos funcionérios,
gerando um clima de insatisfagdo, que pode apresentar evidéncias de tensdes, discordias,
desunides, rivalidades, animosidades, desinteresses pelo cumprimento das funges, resisténcia
(manifestada ou passiva) as ordens, ruido nas comunicagoes, etc.

Além de prestar atengdo aos aspectos que conduzem a satisfagdo os gestores devem
atentar para o outro lado, isto é, aos fatores que remetem a sentimentos de insatisfacdo em
relacdo ao trabalho realizado.

Conforme Chiavenato (1999) cada funcionario, como parceiro da organizacdo esta
interessado em investir com trabalho, dedicagéo e esforgo pessoal, com seus conhecimentos e

habilidades, desde que receba uma retribuicdo adequada. As organizagdes estdo interessadas
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em investir em recompensas para as pessoas desde que delas possam receber contribuicdes ao
alcance de seus objetivos. Dai decorre ao conceito da remuneracéo total.

Stanton (2000, p. 234) diz que “a remuneracdo é o método de motivagdo da forca de
vendas mais utilizado”. Os métodos de remuneracdo variam de empresa para empresa;
algumas preferem utilizar a remuneracdo financeira (dinheiro, titulos); outros escolhem a
remuneracdo ndo financeira (promog&o, reconhecimento). Stanton (2000, p.237) também diz
que “um bom plano de remuneracdo pode funcionar como um supervisor invisivel de uma
forga de vendas”, pois permite que o gestor administre o desempenho de sua equipe.

Concorda Marras (2011), a remuneracdo € uma varidvel organizacional extremamente
importante para o clima organizacional. O salério por si s6 ndo é suficiente para motivar, mas
também é certo que uma remuneracao injusta torna as pessoas insatisfeitas.

Para Stanton (2000) e Dutra (2002), sempre ha conflitos de interesses nas rela¢des de
trabalho que afetam o clima organizacional, por isso uma politica de gestdo de pessoas que
promova remuneragdo por produtividade e mérito, contribui para a melhoria do clima devido
a percepcéo de justeza de tratamento.

Para que este fator ndo influencie negativamente no clima organizacional da empresa,
aponta Marras (2011), a empresa deve manter um plano de cargos e salérios, de maneira que
0s cargos sejam avaliados e classificados hierarquicamente, a fim de permitir uma
remuneracdo, sendo competitiva, a0 menos justa, evitando as insatisfacbes que além de
refletidas no seu clima, também poderd influenciar na qualidade do trabalho desenvolvido por
este funcionario insatisfeito. Porque estdo relacionados com o ambiente fisico de trabalho o
ambiente psicoldgico de trabalho, aplicacéo de principios de ergonomia e salide ocupacional:

Um ambiente de trabalho agradavel pode melhorar o relacionamento interpessoal e a
produtividade, assim como reduzir acidentes, doengas, absenteismo e rotatividade de pessoal.
Fazer do ambiente um local agradavel para se trabalhar tornou-se uma verdadeira obsesséo
para as empresas bem-sucedidas, reforga o autor.

No que diz respeito & saude mental, o ambiente de trabalho deve proporcionar
condigBes psicoldgicas e sociologicas saudaveis, que atuem de maneira positiva sobre o
comportamento das pessoas, evitando impactos emocionais como 0 estresse.

O trabalho sobre pressdo pode provoca atitudes desfavoraveis para com o trabalho e
para com 0s supervisores, da parte dos subordinados, aponta Dutra (2002), porque promove

um clima opressivo e desmotivador.
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Concorda Marras (2011) que este tipo de gestdo sobre pressdo em curto prazo pode
promover melhores resultados. Todavia em médio e longo prazo, surgird insatisfagéo, reducéo
do ritmo de trabalho, rotatividade de pessoal, elevado absenteismo, desperdicio, reclamacdes
frequentes e envolvimento em questdes trabalhistas. Quanto maior a percepcdo de conflito
tanto menor o nivel de producéo e pior serd o clima organizacional.

A pressdo da lideranca para com os funcionérios se faz necessério, porém é importante
observar o clima organizacional para que o lider consiga perceber até que ponto deve ser esta
pressdo para que ndo motive a insatisfacdo dos funcionérios adquirindo um retorno
indesejavel tanto para o clima quanto para qualidade de trabalho.

Esse fator, bem como outros aspectos da situacéo de trabalho, tais como a natureza das
atividades desempenhadas, qualidade da relagdo com os clientes, aspectos ambientais,
determina, em grande parte, a salude mental dos trabalhadores e melhora o clima interno
(DUTRA, 2002).

Outro ponto que gera inseguranga pelas pessoas nas empresas é a falta de feedback. Os
funcionarios ficam sem saber como estdo indo no trabalho, pois ndo tem de suas chefias
qualquer retorno quanto ao seu desempenho. Esclarece Marras (2011) que é preciso que as
chefias sejam treinadas para dar retorno sobre o desempenho de seus subordinados e que saiba
0 quanto isso € importante para eles.

Portanto, muitos sdo os fatores que podem contribuir ou ndo para um clima
organizacional, por isso cabe a empresa mapea-los sempre que possivel, para realizar um

gerenciamento com equidade e produtividade.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Richardson et al, (1999) este estudo € exploratorio porque busca conhecer de
forma mais profunda o fendmeno para proceder, se possivel, orientacdes de melhorias para os
resultados organizacionais. O corte foi transversal em Junho de 2012, sem considerar a
evolugéo dos dados no tempo.

Os dados primérios, aqueles coletados pela primeira vez, foram por meio de
questiondrio e os dados secundarios, jaA publicados, foram retirados dos registros da

organizacao e bibliografia.
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A populacdo foi todos os 33 funcionarios do setor de telemarketing de uma empresa de
distribuicdo de medicamentos de Toledo — PR.

O instrumento de coleta de dados foi um questiondrio com 09 questdes utilizando a
escala de satisfacdo e mais quatro perguntas abertas com palavras chaves.

Os dados foram tratados em porcentagem e analisados de forma descritiva,

apresentados em tabelas.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Historico da empresa

Os dados desta parte foram retirados do site da empresa, que solicitou para ndo se
identificada. A distribuidora de medicamentos estd ha mais de nove anos no mercado. E
constituido por 11 centros de distribuicdo localizados em pontos estratégicos do pais,
atendendo a oito Estados. O atendimento aos clientes ocorre atraves de uma equipe de vendas
composta por representantes comerciais e tele vendedores, além do contato direto por e-mail e
pelo telefone 0800.

Comercializam medicamentos e produtos farmacéuticos de conceituados laboratdrios
do mercado. O grupo de distribuicdo hoje esta com cerca de 150 funcionarios, sendo estes
divididos em diversos setores, administrativo, comercial, vendas e expedicéo.

Quanto a avaliagdo de desempenho, a empresa espera alcancar o proposito de avaliar e
mensurar de modo objetivo e sistematizado como os funcionarios estdo desempenhando seu
papel dentro da organizagéo e verificar quais as dificuldades que eles estéo tendo para realizar
suas atividades da maneira desejada.

A empresa hoje ndo possui um processo de treinamento. Oferece 0s seguintes
beneficios aos empregados: vale transporte, vale refeicdo, plano de saide, seguro de vida, €
também associado a Associacdo do Comércio da cidade de Toledo, a qual oferece curso,

palestras com um custo acessivel, desconto nas universidades da cidade.

4.2 Resultado do questionario

Apos aplicacdo dos 33 questionarios houve retorno dos 100% validando o estudo.
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Tabela 01: Satisfacdo

SATISFACAO DOS FATORES PARA Nenhuma Alguma Satisfeito Muito
UM CLIMA ORGANIZACIONAL satisfacdo satisfacdo satisfeito
SADIO % N° % N° % N° % N°
1- O relacionamento entre as pessoas da sua 03 o1 24 08 70 23 03 o1
equipe.

2- Em termos de reallza(;aq profissional com 27 09 40 13 30 10 03 01
0 trabalho que executa vocé se sente.

3- Em termos de sentir que suas ideias e

sugestdes sao ouvidas pela empresa, vocé 18 06 49 16 30 10 03 01

esta.

4- Em termos de estabilidade no emprego, as
pessoas na sua area, incluindo vocé, sentem- 12 04 52 17 00 00 36 12
se atualmente.

5- Como a equipe se sente em trabalhar na

empresa. 03 01 19 06 39 13 39 13
_6- O _reIaC|onament0 entre o superior ) 19 06 39 13 39 13 03 o1
imediato e os subordinados da sua equipe é.

7- Pa(a VOCé, 0 apoio e solugoes que seu 24 08 33 1 40 13 03 01
superior imediato oferece sao.

8- Como vocé considera o seu rendimento

salarial? 00 0 6 02 58 19 36 12
9- Quandq termina mais um dia de trabalho, 12 04 24 08 27 09 37 12
como vocé se sente?

MEDIA DE APONTAMENTOS 13,11% 433 31,78% | 1044 | 37,00% 12,22 18,11% | 6,00

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

O resultado mostra que 73% das pessoas dizem estarem satisfeitos e muitos satisfeitos
com o relacionamento entre equipe, quanto a realizacdo a profissional o resultado apresenta
que 33% das pessoas estdo satisfeitos e muito satisfeitos em trabalhar na empresa.

Quanto a ndo se sentirem ouvidos pela empresa, 67% apontaram ndo estarem
satisfeitos pela falta de oportunidade para exporem suas ideias.

Observa-se também uma resposta de inseguranga com a estabilidade no emprego
demonstrada em um percentual de 64%, que vindo da equipe de vendas, pode ser boa
ferramenta de motivacéo, se bem trabalhada.

A pesquisa mostra que mais da metade da equipe tem dificuldade de relacionamento
com o lider e insatisfacdo no apoio nas atividades diérias, insatisfacdo com a estabilidade de
emprego, ndo sdo ouvidos em suas ideias, onde afeta o sentimento de realizag&o profissional.

Quanto ao rendimento salarial 94% dos funcionarios alegam estarem satisfeitos, ou
seja, quase toda a equipe, uma vez que recebe salario fixo mais comissdo, demonstrando ser
um forte fator motivacional.

Portanto, considerando as médias constatou-se que 44,89% apontaram nenhuma ou
pouca satisfagdo com o clima organizacional atual contra 55,11% que apontaram estarem

satisfeitos e muito satisfeitos.
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A seguir seguem os resultados das perguntas abertas.

Tabela 02: VVantagens

10- Dos itens abaixo relacionados, marque até 4 opgdes que vocé considera, hoje, como as principais
vantagens competitivas de sua empresa frente ao mercado:
Posicdo | Principais Vantagens Competitivas % Votos
1° Lugar | Qualidade no Atendimento. 25 08
2°. Lugar | Prego. 21 07
3° Lugar | Qualidade do Produto. 15 05
4°, Lugar | Qualidade no servigo de p6s-vendas e solugdo para o cliente. 12 04
5°. Lugar | Clima Interno. 12 04
6°. Lugar | Imagem da Empresa. 9 03
7°. Lugar | Criatividade; Equipe de profissionais; Solucdo de Problemas 6 02
Internos.
TOTAL 100 33

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Para os funcionarios 25% consideram como principal vantagem competitiva da
empresa a qualidade no atendimento. Em segundo lugar com 21% foi o prego seguido pela
qualidade de produto com 15%.

Os demais fatores ficaram com pontuagdo abaixo de 50%, todavia sé&o fatores, segundo

a literatura, importantes para a satisfagdo e produtividade organizacional.

Tabela 3: Motivagao

11- Quais as opgdes que vocé considera, hoje, como os principais Fatores de Motivacdo para 0s

funcionérios da sua empresa:

Posicdo | Fator destacado % Votos

1° Lugar | Gostar do que faz. 57 08

2°, Lugar | Relagdo com o cliente. 10 06

3°, Lugar | Salario somado a beneficios. 10 06

4° Lugar | Integracdo da equipe de trabalho. 09 05

5°, Lugar | Relagdo com a lideranga; Oportunidade de crescimento e estabilidade no | 06 03
emprego.

6°. Lugar | Ser ouvido; Desafios existentes no trabalho. 03 02

7°. Lugar | Autonomia; Imagem da Empresa; Transparéncia de Resultados e 03 02
OUTROS: Promog0es e premiagdes semanais.

8°. Lugar | Participagdo nas decisdes. 02 01

TOTAL 100 33

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Como demonstrado acima com 57% e oito votos os funcionarios destacaram como
principal fator de motivacdo para desenvolver a fungéo de telemarketing gostar do que faz

em 3° lugar a opc¢do salario somado a beneficios. Na Tabela 1, o item salario obteve grande
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satisfacdo, aqui ele ficou em terceiro lugar, demonstrando que gostar do que faz pode afetar a

relacdo com o cliente que é fator chave na empresa.

Tabela 04: Fatores de desmotivacao

12- Assinale as op¢des que vocé considera, hoje, como os principais Fatores de Desmotivagéo para 0s
funcionérios da sua empresa:
Posicdo | Fator destacado % Votos
1° Lugar | Relacdo com a lideranca da equipe; Ser ouvido e Estabilidade no 28 09
emprego.
2°, Lugar | Salario somado a beneficios. 21 07
3° Lugar | Oportunidade de crescimento. 18 06
4° Lugar | Integracdo com a Equipe de Trabalho. 12 04
5°, Lugar | Participagdo nas decisdes. 09 03
6°. Lugar | Desafios existentes no trabalho; Transparéncia de resultados. 09 03
7°. Lugar | Imagem da Empresa; Relagdo com o cliente e OUTROS: “desmotivado 03 01
pelo lider ao ouvir que ndo sdo competentes e jamais terdo
oportunidade”.
TOTAL 100 33

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

O fator considerado desmotivador foi em relacdo a lideranca com 28% dos votos.
Quase a metade da equipe se sente desmotivado com a lideranga um fator bastante
preocupante, pois uma desmotivacdo com lider de quem a equipe depende diariamente pode
significar ndo atingir metas. O segundo fator foi o salario e beneficios com 21% dos votos
seguido por oportunidade de crescimento.

Os fatores salario e beneficios apontam um resultado interessante, na Tabela 1, dos 33
entrevistados 31 apontaram satisfacdo e muita satisfagdo com o salério, na Tabela 3, ele ficou
em terceiro lugar como fator motivador para seis funcionérios. Todavia aparece como fator
desmotivador para sete funcionarios. Ou seja, dos 33 entrevistados sete ndo estdo contente
como seu salario e beneficios recebidos, o que pode estar afetando o seu rendimento no

trabalho.

Tabela 05: Ag¢des Sugeridas

13- Que ag¢bes administrativas vocé faria, hoje, se estivesse na direcdo da empresa:

Posicdo | Acdes sugeridas % Votos
1° Lugar | Treinamento motivacional e de vendas. 31 10

2°, Lugar | Organizacdo da Empresa; Plano de carreira e cargos e salarios. 27 09

3° Lugar | Trocar lideranca e lideranca mais capacitada. 15 05

4°, Lugar | Melhorar a porcentagem das comissdes. 12 04

5°, Lugar | Oportunidade de Crescimento; Melhorar sistema; Valorizagdo dos 09 03

funcionarios e Reavalia¢do de metas.
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6°. Lugar | Filtro para as ligacGes das televendas; Mais promogdes; Regras e 06 02
normas; Pesquisa da concorréncia; Terminar com fofocas; Mais
valorizagdo dos funcionarios; Colocar apoio a lideranga; Respeito aos
superiores; Menos pressdo psicoldgica para as vendas; estoque baixo;
melhor estrutura fisica; Mais amizade entre funcionarios e diretores;
escutar mais os funcionarios; ouvir mais os funcionérios; organizagao no
setor das televendas.

TOTAL 100 33
Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Para os funcionarios a necessidade prioritaria € que a empresa invista em treinamentos
jé esta acdo foi eleita em 1° lugar com 31% dos votos. O desenvolvimento do plano de cargos
e salarios com plano de carreira em 2° lugar com 27% e dos votos. A lideranga em 3° lugar é
outra acdo de melhoria solicitada. E, novamente em 6° lugar a equipe busca uma maior
atengdo no acompanhamento mais de perto de toda equipe.

Cabe destacar que tais fatores ndo devem ser considerados isolados. Eles s&o
interdependentes e 0 ndo atendimento de um pode prejudicar o outro. No momento deste
estudo, estas sdo as necessidades chaves que necessitam ser atendidas para melhorar o clima
organizacional desta empresa.

Portanto, em resposta a pergunta do estudo, 44,89% dos funcionarios demonstrou
satisfacdo precéria quanto ao clima organizacional, principalmente quanto & lideranca, salario
e oportunidades de crescimento. A agdo mais reivindicada, no momento foi treinamento para

desenvolver melhor a funcdo de telemarketing.

5 CONCLUSAO

7

Clima organizacional € um conjunto de varidveis interdependentes que ao ser
identificado apontam o que deve ser melhorado, para que as necessidades dos funcionarios
sejam atendidas e com isso aumente sua satisfagdo promovendo um clima organizacional de
bem-estar e produtivo.

O desafio colocado é que as empresas fiquem atentas em relacéo a quais fatores acoes
administrativas contribuem para um clima organizacional sadio e produtivo. As empresas
precisam compreender que tratar a questdo do clima interno como estratégia de gestdo é
fundamental para o aumento da melhoria da qualidade de vida das pessoas e para um bom

andamento e sucesso do negdcio, como esclarecido pelos estudiosos supracitados. O clima
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organizacional é um diferencial competitivo, e as empresas precisam se conscientizar disso
para poderem competir adequadamente no mercado e gerar satisfacdo interna.

No desenvolvimento deste estudo evidenciou-se que, para um melhor clima
organizacional a empresa depende da colaboragéo de todos, de uma atuagdo constante, dos
acionistas e funcionarios, se atentando as dificuldades da lideranca.

O estudo contribuiu para dar a empresa uma perspectiva atual da sua forca de venda
do telemarketing para que possa valorizar os talentos estabelecendo politicas de gestdo de
pessoas, voltada ao mérito de cada um, além de desenvolver liderancas que fortalece um
clima organizacional com espaco de crescimento de produtividade tanto para a empresa como
para o seu funcionério.

As acles sugeridas podem ser promovidas, pois € um investimento, j& que sdo as

pessoas o principal ativo da organizagé&o.
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OS FATORES QUE CONTRIBUEM PARA A MOTIVACAO NO TRABALHO:
UM ESTUDO DE CASO NO SETOR DE PRESUNTOS DO TERCEIRO TURNO DA
EMPRESA BRF UNIDADE TOLEDO-PR

LARA, Gisele Cristina
SACCON, Luciana Maria
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

Este estudo investigou quais os fatores de contribuem para a motivacdo dos funcionarios do
setor de presuntos do terceiro turno da empresa Brasil Foods unidade de Toledo-PR. O estudo
foi exploratorio, com corte transversal em junho de 2012, sem considerar a evolugdo dos
dados no temo. O instrumento de coleta de dados foi um questionario com a populacéo de 15
pessoas e as questdes possuiam 4 escalas de respostas. Os dados foram analisados de forma de
forma descritiva. Os resultados apontaram que de forma geral, a grande maioria dos
funcionérios ndo est realizada profissionalmente. Considerando as médias dos apontamentos,
7,17 indicaram que os fatores estdo pouco ou nédo estdo contribuindo para sua motivagéo, ou
seja, suas necessidades ndo estdo sendo atendidas a contento, contra 7,87 que indicaram que
estdo contribuindo muito ou moderadamente para sua motivacdo. Os pontos criticos sao
status, seguranca e oportunidades de progresso.

PALAVRAS-CHAVE: fatores motivacionais; gestdo de pessoas; motivagao.

1 INTRODUCAO

A motivacdo humana para o trabalho permanece ainda como um dos grandes desafios
dentro da realidade das organizagBes. Apesar das inUmeras e complexas teorias, a motivacao,
na prética, continua sendo enfocada com simplicidade e muito maior atengdo esse assunto
recebe, quando se identifica que as pessoas estdo desmotivadas em seu trabalho. Fala-se até
que as motivagdes estdo em crise e isto tem levado tedricos, pesquisadores e gestores a busca
de receitas, formulas e técnicas que, muitas vezes, acabam transformando-se em modismos.

Por outro lado, os trabalhadores discutem cada vez mais sobre seus direitos e
qualidade de vida. Nesse sentido, as pressdes sdo sempre pela reducéo do tempo dedicado ao

trabalho ou pelo aumento de vantagens ja conseguidas, caracterizando-se, cada vez mais, em
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situacOes nas quais o ato de trabalhar comeca a perder seu sentido: deixa cada vez mais de
representar um dos interesses centrais na vida das pessoas (BERGAMINI e CODA 1997).

Os efeitos da desmotivagdo no trabalho podem gerar graves problemas tanto para as
organizagdes quanto para as pessoas. Do lado das organizacgdes, podem sofrer perdas de seus
padrdes de qualidade e produtividade. Da parte das pessoas, as consequéncias negativas estéo
ligadas a saude fisica e mental, ao stress, ao absenteismo, a baixa produtividade e desempenho
no trabalho, sem contar a falta de comprometimento com sua organizagéo.

Ao contrario, faz-se necesséario destacar a importancia da motivagéo para as pessoas e
organizagbes, uma vez que tal processo configura-se como transformador de qualquer
ambiente organizacional, levando, consequentemente, a um maior envolvimento e
comprometimento das pessoas no desenvolvimento de suas atividades, contribuindo
significativamente para a eficacia organizacional.

A motivacdo é um dos inumeros fatores que contribuem para o bom desempenho no
trabalho. Afinal, qual a empresa que ndo esta interessada em ter funcionarios motivados?
(CHIAVENATO, 1994). Na maioria das vezes as pessoas tém passado a maior parte de seu
tempo nas empresas e, por este motivo, suas expectativas em relacdo as empresas estdo cada
vez mais agucgadas.

Existem diversas maneiras de motivar um funcionéario e a0 mesmo tempo um conjunto
de fatores que ndo conseguem satisfazer todos eles. Fatores motivacionais surgem do interior
do individuo, séo desejos, necessidades, a organizacéo é apenas um meio de realizagéo, o qual
leva o individuo a tragar um objetivo e lutar para ser alcancado. O comportamento humano é
motivado pelo desejo de atingir algum objetivo. Nem sempre, porém, este objetivo é
conhecido pelo individuo. Boa parte da motivacdo humana localiza-se na regido abaixo do
nivel do consciente (GIL, 1994)

As necessidades ou motivos constituem as fontes internas de motivagdo da pessoa.
Cada pessoa possui seus proprios e especificos motivos ou necessidades. Dai resulta que 0s
motivos ou necessidades séo individuais, pois sdo determinados pelos fatores que formam a
personalidade; pelos tracos bioldgicos e psicoldgicos e ainda pelas caracteristicas adquiridas
através da experiéncia pessoal e aprendizagem de cada pessoa (CHIAVENATO, 1994,
MARRAS, 2011).

Este estudo buscou responder a seguinte questdo: Quais os fatores que contribuem

para a motivagdo no trabalho na empresa Brasil Foods, unidade de Toledo-Pr?
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2 GESTAO DE PESSOAS

Historicamente, as pessoas vém sendo encaradas pela organizagdo como um insumo,
ou seja, como um recurso a ser administrado. Apesar das grandes transformacfes na
organizagdo da producdo, 0s conceitos sobre gestdo de pessoas e sua transformacgdo em
préticas de gerenciamento tém ainda como principal fio condutor o controle sobre as pessoas,
(DUTRA, 2002).

Para Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas € uma area contingencial e situacional e
dependem de vérios aspectos como a cultura que existe em cada organizagdo, a estrutura
organizacional adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio da organizagdo, a
tecnologia utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras varidveis importantes.
Mas qual é a fungdo da Gestdo de Pessoas nas organizagdes? Para o autor a que promove a
colaboracéo eficaz dos funcionérios para alcancar os objetivos organizacionais e individuais.

Aponta Tachizawa (2001) que a gestéo de pessoas nada mais é do que um processo de
gestdo descentralizada apoiada em gestores responsaveis. Todavia 0s novos tempos exigem
novos modelos de gestdo e, consequentemente, novas formas de conduzir os interesses da
organizacdo e das pessoas (TACHIZAWA, 2001; MARRAS, 2011).

Torna-se cada vez mais evidente que a maioria das pessoas pode aumentar sua
eficiéncia, e por isso é necessario que os gestores assumam o papel de lider. O exercicio da
lideranga implica na realizacdo de objetivos atraves da agdo das pessoas. Portanto, o lider
precisa preocupar-se fundamentalmente com o que fazer para que as pessoas se comportem de
maneira adequada. O que implica basicamente, em reconhecer o papel da motivagdo no
comportamento (GIL, 1994).

E, a motivacdo est4 vinculada aos subsistemas de gestdo de pessoas. Para Fischer,
Dutra e Amorim (2010), tais subsistemas fortalecem o negdcio empresarial, porque recrutar e
selecionar os melhores € tarefa de especialistas, que necessitam conhecer como atrair e
selecionar os melhores do mercado.

Marras (2011), diz que ndo adianta ter um recrutamento e selecéo forte se a empresa
ndo possui sistema de remuneragdo e beneficios que preencha as necessidades de crescimento
os funcionarios. Estudos demonstram que as pessoas querem crescer financeiramente por seus
meritos produtivos e de forma justa em relagdo aos demais membros da empresa.

Davis e Newstrom (1992), ja alertavam décadas antes da importancia do sistema de

avaliacdo de desempenho ser justo e por mérito, de forma a remunerar, vinculado a
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produtividade em relagéo ao cargo ocupado. Aponta Marras (2011), que hoje muitas empresas
jé& desenvolveram tais subsistemas, o problema muitas vezes se encontra na falta o gestor lider
de pessoas que saiba articular tais subsistemas de forma a atender as necessidades dos
funcionérios estabelecendo a sua motivagéo para o trabalho.

Silva (2002) destaca a importancia dos treinamentos para continuar a qualificar em
prol dos resultados, bem como promover melhorias no posto de cada trabalhador. Concordam
Fischer, Dutra e Amorim (2010), ao destacar que este investimento tem retorno para a
empresa tanto de forma financeira como em estabelecer um ambiente motivador ao
crescimento tanto dos funcionarios como da empresa.

Portanto é importante compreender que a motivagéo nasce das necessidades humanas,
sejam elas quais forem e os estudos aqui abordados demonstram a gama de necessidades que
os individuos almejam satisfazer, e neste contexto, concordam 0s autores que as organizagdes
podem satisfazer necessidades chaves que implicard em estabelecer um ambiente

organizacional voltado a produtividade com critérios justos e bem planejada.

2.2 As necessidades humanas

Devido ao desenvolvimento tecnoldgico e globalizado, as pessoas passam, na maioria
das vezes, mais tempo em seu local de trabalho do que em casa com sua familia. Por este
motivo, o fator motivacional, ou seja, 0 que motiva ou 0 que prende as pessoas as empresas
deve ser levado em conta pelas organizacGes para 0 bem do desenvolvimento da propria
empresa e de seus funcionérios. A questdo a ser respondida é o que faz algumas pessoas
darem o maximo de si enquanto outras procuram fazer o minimo indispensavel (BOWDITCH
e BUONO, 1992).

Segundo Davis e Newstrom (1992), a motivacéo para a realizacdo é uma forca que
algumas pessoas tém para vencer desafios e obstaculos na busca de objetivos. Uma pessoa
com esse tipo de impulso deseja desenvolver-se, crescer e progredir na escalada do sucesso. A
realizacdo € importante em si mesma, independente das recompensas que possam acompanha-
la.

Motivagdo para Robbins (2005) é o processo responsavel pela intensidade, diregdo e
persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta.

Pode-se dizer que uma pessoa é motivada, em qualquer momento, por uma variedade

de fatores internos e externos. A forga de cada motivo e o padrdo de motivos influi na maneira
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como se v& o mundo, nas coisas em que se pensa e nas agdes em que os individuos se
empenham (MURRAY, 1994).

Abrahan Maslow realizou o mapeamento das necessidades humanas e Frederick
Herzberg estabeleceu e classificou tais necessidades em dois fatores, os higiénicos e o0s
motivacionais (SILVA, 2001).

Os resultados das pesquisas de Herzberg indicavam que quando as pessoas falavam
sobre o sentimento de insatisfacdo com o trabalho, elas falavam de fatores extrinsecos ao
proprio trabalho (fatores higiénicos), e que quando falavam sobre sentir-se bem ou satisfeitas,
elas falavam de elementos intrinsecos ao trabalho (fatores motivacionais) (SILVA, 2001).

Os fatores higiénicos, tais como dinheiro, seguranca, e condigdes de trabalho néo
motivam os funcionarios, apenas impedem que estes tenham sua capacidade produtiva
inibida. Ja os fatores motivadores, tais como sentimento de realizacdo, reconhecimento e
desafio, sdo capazes de proporcionar efeitos produtivos na satisfacdo no trabalho, resultando
no aumento da capacidade produtiva das pessoas (GIL, 1994).

Ainda segundo Gil (1994), os motivos é que impulsionam e mantém o comportamento
dos individuos. S&o, por assim dizer, as molas da acdo. Tambeém é possivel identificar os
motivos com as necessidades e dizer que os individuos s&o movidos pelas necessidades. A
necessidade mais forte em determinado momento, € a que conduzira a atividade.

As necessidades fisioldgicas se referem a fome, sede, abrigo, sexo e outras
necessidades corporais. As necessidades de seguranga incluem seguranca e protegdo contra
danos fisicos e emocionais. As necessidades sociais se referem a afeicdo, aceitacdo, amizade e
sensagao de pertencer a um grupo.

As necessidades de estima envolvem os fatores internos de estima, como respeito
préprio, realizacdo e autonomia; e fatores externos de estima, como status, reconhecimento e
atengdo e as necessidades de auto realizacdo objetiva a inten¢do de tornarem-se tudo aquilo
que a pessoa é capaz de ser, inclui crescimento, autodesenvolvimento e alcance do proprio
potencial (MARRAS, 2011).

Esclarece o autor ainda que, motivacdo é um processo enddgeno nos individuos, em
que cada um desenvolve forgas motivacionais em momentos distintos devido as suas
necessidades e cultura em que foi criado.

No ambito da empresa, aponta o autor, hd trés agBes basicas que devem ser
implementadas para trabalhar o campo motivacional: estimular os trabalhadores a atingir seus

objetivos profissionais e pessoais; ndo desmotiva-lo com ambientes, condi¢fes ou politicas
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inadequadas; e proporcionar condi¢des financeiras, fisicas e psicoldgicas a ponto de permitir
atingir um nivel médio de qualidade de vida muito proximo do desejado.

Os fatores higiénicos criam o clima psicoldgico e material saudavel e influenciam na
satisfacdo com as condi¢Oes das quais o trabalho € realizado com conforto e seguranca,
politicas de trabalho, premiac&o ou avaliacdo adequadas, maior a satisfacdo do trabalhador em
relagdo ao ambiente de trabalho (MAXIMILIANO, 2007).

De acordo com Maximiliano (2007) e Banov (2009), as condi¢cdes ambientais, no
entanto, ndo séo suficientes para induzir o estado de motivacgdo para o trabalho. Para que haja
motivacdo é preciso que a pessoa esteja sintonizada com seu trabalho, que enxergue nele
possibilidade de exercitar suas habilidades ou desenvolver suas aptiddes, ou seja, que suas
necessidades chaves sejam atendidas. E, para que a empresa saiba quais séo tais necessidades,
deve realizar pesquisas internas para ouvir o que as pessoas tém a dizer.

Cabe destacar que a satisfacdo e insatisfacdo ndo sdo polos do mesmo contexto, mas
duas dimensdes diferentes. Os fatores relacionados com satisfagéo e insatisfagéo no trabalho
sdo diferentes entre si. O oposto de satisfagdo ndo é insatisfacdo, mas a néo-satisfacdo, o
oposto de insatisfagdo ndo é satisfacdo, mas ndo insatisfacdo (MAXIMILIANO, 2007).

Esclarece Bergamini e Coda (1997) que a motivacdo é interna as pessoas, ou seja,
nasce das necessidades de cada pessoa, ja a satisfacdo sdo os fatores que estdo fora das
pessoas, 0s quais elas buscam para satisfazer as suas necessidades. Por isso, que as pessoas
tem necessidades de serem recompensadas, compreendidas ou valorizadas, mas ndo h4 uma
regra. Exemplifica que ao questionar como as pessoas se sentem valorizadas, as formas séo
diversas, porque a necessidade de reconhecimento varia de pessoa para pessoa. Para alguns
pode ser aumento de salario, ou promogéo, ou ser ouvido etc.

Por isso, é importante as organizac@es saber que tipo de necessidades sdo chaves ou 0s
fatores que atendem tais necessidades e até que ponto ela pode atendé-las de forma a gerar

produtividade, comprometimento e critério de justeza.

2.3 Fatores motivacionais na empresa

Segundo Bergamini (1997) os 10 principais indicadores de motivacdo sdo lideranga,
compensagdo, maturidade empresarial, colaboracdo entre as &reas funcionais, valorizacdo
profissional, identificacdo com a empresa, processo de comunicagdo, sentido do trabalho,

politica global de recursos humanos e acesso.
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Para os autores a lideranca é o encorajamento pelo chefe para o desenvolvimento e
crescimento pessoal; grau de feedback oferecido pelo chefe aos subordinados sobre assuntos
que afetam o trabalho na &rea; discussdo sobre os resultados de desempenhos individuais,
tendo em vista melhor orientagéo no trabalho.

Segundo Marras e Coda (2000), a remuneracéo é o valor da contrapartida da prestagéo
de servicos e, Bergamini (1997) completam que a compensagdo é o balanceamento das
diferentes formas de remuneracdo adotadas pela empresa; amplitude do programa de
beneficios; pagamento acima do mercado para os melhores profissionais & disposicdo da
empresa; concessdo de aumentos por desempenho e realizagéo de metas.

A maturidade empresarial é o fornecimento de informacfes a comunidade sobre as
atividades e objetivos da organizagéo; compreensdo adequada pelos membros da organizacéo
sobre as pressdes exercidas pelo mercado, concorrentes e expectativas dos clientes; real
consideracdo das pessoas como 0 maior patriménio e comportamento compativel com essa
crenca; valorizagdo de elevados padrdes de desempenho (BERGAMINI, 2007).

Marras (2000) descreve que a colaboracdo entre as areas funcionais séo transagdes
pessoais e de trabalho com os pares, subordinados ou superiores. Concorda Marras (2001) que
a conectividade no mundo do trabalho promove a cooperagdo e a disseminacdo do
conhecimento.

Bergamini e Coda (1997) destacam que a valorizacdo profissional é estimulo a
formacéo e ao desenvolvimento de talentos internos; oportunidades de crescimento e de
avanco profissional oferecido; atendimento de aspiracdes e de expectativas de progresso;
qualidade do desempenho apresentado como o critério de maior ponderacdo nas promogoes;
prioridade do recrutamento interno para posigdes de chefia.

A identificacdo com a empresa promove motivacdo da equipe de trabalho que busca
objetivos mutuos estabelecendo um sentimento de pertencer a uma grande familia. Tal acdo
pode gerar confianca e cooperagdo e alinhamento com os objetivos macros da organizagéo
(MAXIMILIANO, 2007).

Destacam Bergamini e Coda (1997) e Fischer, Dutra e Amorim (2010) que 0 processo
de comunicacdo é chave porque asdecisbes devem ser anunciadas prontamente. As
informacGes devem promover o correto desempenho das atividades e ser um instrumento
facilitador da integragdo da empresa. Por isso, a necessidade das comunicagdes formais e

informais terem clareza e compreensibilidade das informagdes transmitidas.
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Neste contexto reforcam os autores, o papel dos gestores por meio da firmeza nas
acdes e o envolvimento da alta direcdo nas agOes da empresa, bem como a facilidade do
acesso a informagdes em todos os &mbitos da organizagéo, preenchem as necessidades de ser
ouvido e compreendido. E tal acdo é realizada pelos gestores que devem desenvolver o seu
perfil de lideres de pessoas.

O apoio fornecido pelas politicas de RH ao desenvolvimento do trabalho;
disponibilidade para ouvir e considerar a diversidade de opiniGes e o desenvolvimento dos
sistemas de recrutamento e selegdo, treinamento, avaliacdo de desempenho e remuneragéo,
apontam Robbins (2002), Fischer, Dutra e Amorim (2010) e Marras (2011), sdo politicas
pelas quais muitas das necessidades podem ser atendidas e com isso promover o desafio e as
oportunidades de crescimento e colaboragdo, que movera as pessoas a realizar conquista para
si e paraaorganizacdo que trabalham.

Portanto, alertam os autores que as empresas ndo podem motivar as pessoas, mas
podem conhecer suas necessidades e por meio de negociacdo e politicas de pessoas

adequadas, podem satisfazer necessidades e promover um ambiente produtivo e motivador.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo foi exploratorio que segundo o Goode e Hatt (1975) objetiva conhecer
sobre um fendmeno para com isso realizar intervengGes de melhorias. O corte foi transversal
em junho de 2012, sem considerar a evolugéo dos dados no tempo. Os dados foram coletados
de fontes primérias e secundarias. Os dados de fonte priméaria foram por meio de um
questiondrio. Os de fonte secundéria foram coletados através de registros a empresa e
bibliografia.

O instrumento de coleta de dados foi um questiondrio com 12 questfes com a escala
de contribuicdo: ndo, pouco, moderada e muito.

Este estudo foi realizado na empresa BRF, localizada na cidade de Toledo-PR. A
populacdo pesquisada foi os 17 funcionarios que trabalham no terceiro turno da fabrica de
presuntos que exercem suas atividades das 00h05 as 09h00. Os dados foram tratados de forma

numérica e analisados descritivamente apresentados em tabela.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1 Historico da empresa

Os dados desta parte foram retirados do site <nttp:/mww.brasilfoods.com> € também 0s
registros fornecidos pelo setor de RH da unidade local. A BRF foi criada a partir da
associacdo entre Perdigdo e Sadia. A empresa atua nos segmentos de carnes (aves, suinos e
bovinos), alimentos industrializados (margarinas e massas) e lacteos, com marcas consagradas
como Perdigdo, Sadia, Batavo, Elegé, Qualy, entre outras. A associagdo entre Perdigdo e
Sadia, que deu origem a BRF, foi anunciada em 19 de maio de 2009 e aprovada pelo
Conselho Administrativo de Defesa Econdmica (CADE) em julho de 2011.

A empresa exporta para mais de 140 paises; opera 61 fabricas no Brasil (distribuidas
em 11 Estados) e sete no exterior. Mantém mais de 20 escritorios comerciais no exterior e esta
entre as principais empregadoras privadas do pais, com cerca de 119 mil funcionérios.

A atual BRF esta presente na cidade de Toledo desde 1964. Possui cerca de 7000
funcionérios e atua na producdo e abate de aves, produtos industrializados de aves
(empanados), producéo de suinos e produtos industrializados suinos (presuntos, bacon e
linguica), fabrica de Oleo (farelo branco para produgdo de proteinas, farelo bruto para
producdo de racdo e Oleo de soja degomado), produgdo de industrializados ndo-carneos
(proteina texturizada e em p6 de soja, proteina micronizada e milho pré-gelatinizado para
racdo suina)

O funcionério da Brasil Foods possui diversos beneficios, como plano de satde, plano
de previdéncia privada, seguro de vida, auxilio funeral, vale alimentacdo, a bonificacdo de
assiduidade, vale transporte, associa¢éo esportiva, PLR (participagdo nos lucros e resultados),
reconhecimento a cada cinco anos ap6s 0 10° ano de trabalho, brindes do dia do trabalhador e

no final de ano, creche e assisténcia odontoldgica (convénio com sindicato).

4.2 Resultados do questionario

Apos a aplicacdo dos 17 questionarios houve retorno de 88% validando o estudo. Dois
questiondrios ndo foram devolvidos, devido ao fato da pesquisa ndo ser de participacdo

obrigatéria.
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Tabela 01: Resultados

Como cada fator contribui para a Né&o Pouco Contribui Contribui

motivacéo no trabalho. contribui contribui moderadamente totalmente
Reconhecimento 04 02 06 03
Status 06 04 04 01
Progresso 04 06 02 03
Salario 04 03 06 02
Superviséo 00 07 01 07
Realizacdo 04 04 00 07
Natureza do trabalho 03 05 04 03
Seguranga 05 05 02 03
Colegas 03 02 04 06
Desenvolvimento pessoal 01 03 06 05
Beneficios 03 04 05 03
Condigdes de trabalho 02 02 04 07
Média de indicacdes 3,25 3,92 3,67 4.2

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Cabe lembrar que os respondentes atuam no terceiro turno da empresa, exercendo
trabalhos repetitivos, onde para os cargos operacionais ndo ha qualificacdo minima exigida e a
escolaridade é apenas possuir o ensino fundamental. Apesar destas caracteristicas, é
fundamental para os funcionarios compreender como a empresa pode contribuir para atender
melhor suas necessidades e manter um ambiente de trabalho motivador.

Em relacdo ao fator reconhecimento, nove pessoas acreditam que receber aprovagdo
dos colegas, chefes e/ou subordinados contribui moderadamente ou totalmente para a
motivacdo. Para os funcionarios é importante ter um bom relacionamento com a equipe e com
a chefia.

Aproximadamente cinco funcionarios afirmam que receber ou possuir simbolos de
posicdo, tais como: secretaria particular, sala bem decorada, motorista, entre outra ndo esta
contribuindo para sua motivagdo. Este fato pode ser explicado porque 0s cargos que estas
pessoas ocupam na empresa ndo possuem este tipo de beneficio.

Quanto ao fator progresso, cinco funcionarios estdo motivados por receberem
promogdo com base nas habilidades individuais. O fato ocorre porque as tarefas que
competem principalmente as mulheres ndo tém plano de carreira, j& que os servigos designado
a elas é mais leve em totalmente operacional; as vagas para homens existem, mas s&o

limitadas. As vagas disponiveis principalmente para promog¢Bes sdo para funcionarios
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operacdo de maquinas, a qual exige escolaridade minima (ensino médio completo), o que a
grande maioria dos funcionarios ndo possui e ndo tem interesse em retornar ou dar
continuidade aos estudos.

No fator salario, oito funcionérios indicaram que a remuneracdo recebida pelas
atividades desempenhadas contribui moderadamente ou totalmente para sua motivagéo.

Para oito funcionérios, o fator supervisdo contribui para a motivacgao, trabalhar com
um chefe que € competente e que se preocupa em valorizar seus funcionarios contribui para a
motivacdo. J& para sete, a chefia ndo esta contribuindo para sua motivagdo, indicando que
suas necessidades sobre a supervisdo ndo estdo sendo atendidas a contento.

No fator realizacdo sete funcionarios indicaram que esta contribuindo para motivacéo.
Os restantes apontaram que ndo se sentem realizados, talvez porque realizam tarefas
estritamente operacionais e ndo participam das estratégias de produc¢do da fabrica.

Quanto seguranca ou estabilidade do emprego, cinco funcionarios acreditam que este é
um fator que contribui para a motivagdo. Trabalhar com colegas ndo é fator motivacional para
cinco dos respondentes.

Quanto ao desenvolvimento pessoal, para 11 indicaram que contribuem para sua
motivacdo. A oportunidade de aperfeigoar e adquirir conhecimento ou habilidades associadas
ao cargo o0s motiva, porém, acreditam ndo estar preparados para assumir novas
responsabilidades, como observados no fator natureza do trabalho.

Em relacdo ao fator beneficios, a empresa oferece varios tipos (conforme ja citado
anteriormente), porém somente para oito isto é fator motivacional.

Para 11 respondentes acreditam que um dos fatores que mais contribuem para a
motivacdo no trabalho, é as condigdes de trabalho oferecidas para que ele realize seu trabalho.
Um ambiente que seja agradével e seguro para a realizacdo da tarefa € um dos fatores que os
motiva muito para seu trabalho. Um dos exemplos que pode ser citado é a contratagdo de uma
empresa de consultoria (excelente em seguranga do trabalho), para auxiliar a BRF na
implantacédo de politicas e programas visando inserir a empresa a nivel mundial em exceléncia
em seguranga de trabalho.

Portanto, em resposta a pergunta do estudo, considerando a média dos apontamentos,
7,17 indicou que, de forma geral. Os fatores ndo, ou pouco estdo contribuindo para sua
motivacdo, ou seja, suas necessidades ndo estdo sendo atendidas a contento, contra 7,87 que
indicaram que moderadamente e muito contribui para sua motivacdo. Os pontos criticos sdo

status, seguranca e oportunidades de progresso.
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5 CONCLUSOES

O estudo contribuiu para compreender como os fatores escolhidos estdo contribuindo
para o preenchimento das necessidades dos funcionarios da equipe do terceiro turno da fabrica
de presuntos. O desafio da supervisdo juntamente com RH é buscar o desenvolvimento dos
funcionérios e motiva-los a querer assumir novas responsabilidades e tarefas desafiadoras,
consequentemente essas novas responsabilidades e desafios trardo consigo melhoria dos
fatores salério e status, como também na aquisi¢do de novos conhecimentos.

Como as necessidades sdo internas se faz necessario que haja vontade das pessoas em
crescer e investir em seu desenvolvimento, estudando, participando porque para cada cargo
que se atinge na organizagdo, novos conhecimentos e responsabilidades sdo exigidos.

Trabalhar em um local onde o funcionério se sinta seguro e que a empresa oferega-lhe
boas condicbes para que ele exerca suas tarefas, € o fator que mais influencia para a
motivacdo do trabalho devido a caracteristica operacional do servi¢o. Todavia, fatores como
status, oportunidades de promog&o e seguranca sdo chaves também.

De forma geral, a grande maioria dos funciondrios ndo estd realizada
profissionalmente e o estudo contribui para que os gestores deste setor possam aprofundar o
estudo descobrindo o0 que € esse status ou promog¢do na percepc¢do dos respondentes. Como
apontado pelos autores, o que a empresa pode fazer para que sua necessidade de status seja
preenchida e facilitara o trabalho do gestor da equipe.

Para e empresa, é importante que essas informacdes sejam repassadas aos gestores da
fabrica onde a pesquisa foi realizada. Esse questionario poderd ser realizado também nos
turnos 1 e 2 da fabrica de presuntos para realizar um estudo comparativo. Assim como, podera
ser distribuido para outras &reas. Dependendo das condigdes de trabalho de cada éarea, o fator
principal responsavel pela motivacéo podera ser diferente do apresentado por esta equipe e a
empresa poderé desenvolver agdes para manter os talentos, j& que o posto do trabalho, turno e

politicas de pessoas podem contribuir ou ndo para a motivacdo no trabalho.
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USO DOS EQUIPAMENTOS DE PROTECAO INDIVIUDAL:
UM ESTUDO DE CASO NA CONSTRUGAO CIVIL

PROLO, Silvio Josir
SILVEIRA, Aline Dario

RESUMO

Este artigo visa identificar como ocorre a utilizagdo dos equipamentos de protecéo individual
em um canteiro de obras da construcao civil na cidade de Toledo, Parana. Para tal, procurou-
se avaliar o conhecimento dos trabalhadores, e a participacdo da empresa referente ao
cumprimento das legislagdes trabalhistas no que diz respeito aos procedimentos obrigatorios
para prevencdo de acidentes e doencas relacionadas ao trabalho. Como procedimento
metodoldgico utilizou-se a pesquisa bibliogréafica e de levantamento. O instrumento de coleta
de dados foi o questionario, aplicado aos oito colaboradores, objetivando identificar fatores
que implicam positivamente ou negativamente para os resultados. A partir dos resultados
pode-se verificar a necessidade de implementacdes de melhoria em alguns pontos tais como a
aplicacdo de um processo de gestdo de saude e seguranca mais efetivo com auxilio de
profissionais qualificados da area.

PALAVRAS-CHAVE: seguranca no trabalho; EPI; construcéo civil.

1 INTRODUCAO

O fornecimento dos equipamentos de protecdo individual pela empresa e uso destes
pelos colaboradores, representam a harmonia das partes em busca de um bem comum: a
preservacdo da salde e seguranca nos ambientes de trabalho. Observando estes preceitos a
legislacdo trabalhista vem buscando através da criagdo de normas regulamentadoras
especificas e fiscalizagcBes, conscientizar e punir praticas incorretas de procedimentos de
trabalho que exponham os trabalhadores a riscos.

A construcdo civil em especial, atualmente no Brasil emprega milhares de pessoas, e
oferece oportunidades de trabalho incluindo aqueles os favorecidos educacionalmente em
nivel escolar, sendo uma das alternativas mais buscadas por estes para se inserirem no
mercado de trabalho.

Dentro de um canteiro de obras na construcdo civil diversos sdo 0s perigos que um
trabalhador pode ficar exposto: quedas de altura, exposi¢do a ruidos no uso de serras
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circulares, betoneiras, furadeiras, ainda exposicdo respiratoria e da pele a poeiras de produtos
quimicos tais como cimento, cal e processos de corte de materiais e lixamento de paredes,
podera ainda sofrer com riscos de acidentes de soterramento quando das escavagdes de valas,
cita-se ainda os riscos de ferimentos nos olhos, batidas contra e prensagem de membros,
dentre outros, inerentes a cada etapa de realizagdo de uma obra.

A identificacdo dos riscos ambientais é uma das primeiras acfes a ser realizadas
quando da execucdo de uma obra, pois quando a empresa tem ciéncia destes problemas
podera planejar as agBes para elimina-los, minimiza-los ou ainda neutraliza-los tomando
como um dos recursos o fornecimento dos equipamentos de protecdo individual.

Levando em consideracdo o atual cenério de crescimento da construcéo civil, o perfil
dos trabalhadores pesquisados, o conhecimento da empresa com relagdo aos riscos, a
diversidade das tarefas ora existentes em um canteiro de obras e os diversos riscos inerentes a
cada uma destas etapas, este artigo apresenta um perfil de como ocorre a utilizagdo dos
equipamentos de protecdo individual em um canteiro de obras de construgéo civil na cidade
de Toledo - PR, buscando evidenciar atraveés da pesquisa o conhecimento do trabalhador
sobre os riscos, seu nivel de conscientizagdo, bem como o conhecimento dos procedimentos
corretos para utiliza-los e ainda como a empresa gestiona o sistema de seguranca na obra,

incluindo a avalia os riscos, o fornecimento de EPI entre outros aspectos.

2 DESENVOLVIMENTO

O processo da administracdo de uma empresa esta ligado, além dos aspectos materiais,
as pessoas, sendo que estas constituem um dos principais capitais que uma organizacdo
possui. Realizar um processo de gestdo de pessoas prezando pela qualidade de vida com base
na seguranca do trabalho torna a empresa mais atrativa para os profissionais que buscam

inser¢do no mercado de trabalho e também mais competitiva.

2.1 Administracao

Conforme Megginson (1998, p. 13) “administragdo pode ser definida como trabalho
com recursos humanos, financeiros, para atingir objetivos organizacionais através do

desempenho das fungdes de planejar, organizar, liderar e controlar”.
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Lacombe E Heilbon (2003, p. 48) afirma que administracdo é definida como “um
conjunto de principios e normas que tem por objetivo planejar, dirigir, coordenar e controlar
os esforcos de um grupo de individuos que se associam para atingir um resultado comum?”.

Toda empresa busca resultados com base em processos administrativos que evolvem
além de recursos financeiros os recursos humanos. As pessoas devem fazer parte do processo
de administrativo, desenvolvé-las, capacita-las, orientd-las para torna-las preparadas para
exercerem suas atividades com mais eficiéncia. Estes processos s6 acontecem se a empresa

possuir um bom programa de gestéo de pessoas.

2.2 Gestdo de Pessoas

Segundo Chiavenato (1999, p. 06) “gestdo de pessoas depende de vérios aspectos
como cultura que existe em cada organizagdo, estrutura organizacional adotada, as
caracteristicas do contexto ambiental, o negocio da organizacdo, a tecnologia utilizada, os
processos internos e uma infinidade de outras variaveis”.

Os trabalhadores precisam constantemente aprimorar seus conhecimentos e para isso
necessario uma capacitacdo continua, e toda empresa também dentro de um sistema de gestdo
de pessoas deve preocupar-se com a qualidade de vida de seus colaboradores tanto no

processo de execucdo de seu trabalho quanto no seu dia a dia fora da organizagéo

2.3 Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida, segundo Franca (2007, p. 8), “é capacidade de administrar o
conjunto de agdes, incluindo diagnostico e implantacdo de melhoria e inovagdes gerenciais e
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura
organizacional, com prioridade absoluta para o bem estar das pessoas da organizagao”.

Afirma Matos (1996, p. 63) que, “para falar em qualidade de vida temos que entrar no
campo da motivagdo humana buscando descobrir quais as necessidades do homem e o que
aspira como realizagdo da vida”.

Para Fernandes (1996) a qualidade de vida est4 associada & melhoria das condicdes
fisicas, programas de lazer, estilo de vida, instalacGes, atendimento e reivindicacbes dos
trabalhadores, ampliac&o do conjunto de beneficios.

Cada vez mais as empresas precisam de profissionais aptos para realizar suas tarefas.

E necessario que os profissionais possuam aptidio fisica e mental, fatores estes fundamentais
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e diretamente ligados as qualidade de vida. Para tanto é necessario que a salde esteja em
constante monitoramento. Uma das agdes que existem dentro das empresas para este
monitoramento é a realizacdo dos exames médicos previstos na NR 07, que trata do Programa
de Controle Médico e Saude Ocupacional (PCMSO). Dentro deste programa o médico do
trabalho avalia cada fungdo de acordo com os riscos e define seguindo os padrbes desta
legislacdo quais exames devera ser submetido o trabalhador. Os exames se referem aos
admissionais, periodicos, de retorno ao trabalho e demissionais. Segundo NR 07 da portaria
3214 de 08 de junho de 1978 é obrigatorio a elaboracdo e implementagdo do PCMSO por
parte de todos os empregadores e instituicdes que admitam trabalhadores com o objetivo de
promover a preservacao da salde.

Segundo o conceito de saide, definido em 1948 pela Organizacdo Mundial da Saude
(SAUDE, 2012), “saude € o estado de completo bem estar fisico, mental e social e nio apenas
a auséncia de doencga.”

Pode-se dizer que os exames médicos do trabalho avaliam aspectos fisicos tais como
audicdo, visdo, e capacidade de funcionalidade do corpo, méos bragos e pernas. Neste aspecto
cria-se uma lacuna, pois tudo que envolve aspectos mentais e sociais ficam sem
monitoramento, por ndo existir perante a legislacdo a obrigatoriedade do cumprimento destas
acdes. Muitas empresas percebendo esta necessidade de promog&do criam mecanismos para
tentar auxiliar. Programas de incentivo & pratica de esportes, caminhadas ecoldgicas,
confraternizaces, e até mesmo parcerias com planos de saude, para que caso o colaborador
necessite que este tenha condicBes de procurar um auxilio especifico, cita-se o caso de
necessitar de psic6logos.

Promover a melhora continua da qualidade de vida ndo é tarefa facil. Werther e Dawis
(1983, p.70) afirma ser a QVT “Um dos grandes desafios da administragdo”. Os trabalhadores
precisam sentir-se bem e motivados para o trabalho, os baixos salarios, as condi¢Oes precérias
de vida de algumas pessoas, baixo nivel de escolaridade, condi¢bes de trabalho muitas vezes
precérias, ambientes insalubres, problemas familiares sdo alguns dos pontos criticos que

norteiam este cenario.

2.4 Seguranca no Trabalho

Conforme Cardella (1999, p. 37) “a funcdo seguranca do trabalho, ou simplesmente

Seguranca é o conjunto de acdes exercidas com o intuito de reduzir danos e perdas
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provocados pelos agentes agressivos”. Ela € uma das cinco funcBes complementares vitais
que devem ser exercidas juntamente com a misséo de qualquer organizacdo. Dirigir esforgos
para a funcdo seguranga sem considerar a produtividade, a qualidade de produtos, a
preservacdo ambiental e o desenvolvimento de pessoas é grave falha conceitual e estratégica.
E ndo se melhora seu desempenho com exortagéo do tipo seguranga em primeiro lugar, mas
com equilibrio no exercicio das funges vitais. Portanto, a gestdo da fungdo seguranca deve
ser integrada a gestdo das demais funcdes vitais.

Segundo Saliba (1997, p. 08) a “seguranca do trabalho é a ciéncia e a arte dedicada a
antecipagdo, reconhecimento, avaliagdo e controle de fatores e riscos ambientais originados
nos postos de trabalho e que podem causar enfermidade, prejuizos para a salide ou bem estar
dos trabalhadores, tendo em vista o possivel impacto nas comunidades vizinhas e no meio
ambiente em geral”.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 431), “a higiene do trabalho refere-se ao conjunto
de normas e procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e mental do trabalhador,
preservando-o dos riscos de saude inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sdo
executadas”.

Seguranca do trabalho (ou também denominado seguranca laboral) € um conjunto de
ciéncias e tecnologias que tem o objetivo de promover a protecdo do trabalhador no seu local
de trabalho, visando a redugéo de acidentes de trabalho e doencas ocupacionais. E uma area
de engenharia e de medicina do trabalho cujo objetivo é identificar, avaliar e controlar
situacOes de risco, proporcionando um ambiente de trabalho mais seguro e saudével para as
pessoas.

No Brasil, um dos instrumentos de gestdo da seguranca e da medicina do trabalho € o
Servico Especializado em Engenharia de Seguranga e em Medicina do Trabalho (SESMT).
Este servigo esta previsto na legislagdo trabalhista brasileira e regulamentado em uma portaria
do Ministério do Trabalho e Emprego, por intermédio da Norma Regulamentadora n° 4 (NR-
4). Destacam-se entre as principais atividades da seguranga do trabalho: prevencdo de

acidentes e promocéo da salde.

2.5 Procedimentos Adotados Para Gestdo em Saude e Seguranca

A atengdo voltada para um eficiente sistema de gestdo em salde e seguranca deve

estar presente em todos os ambientes de trabalho independentemente de seu porte, pois o
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trabalhador é 0 mesmo tanto numa empresa de grande porte quanto em uma pequena. Para o
cumprimento legal destas a¢des foram criadas as Normas Regulamentadoras do Ministério do
trabalho e Emprego, por intermédio da Portaria n° 3.214, de 8 de junho de 1978, que aprovou
as Normas Regulamentadoras — NR — previstas no Capitulo V da CLT, para regulamentar a
Lei n. 6.514, de 22 de dezembro de 1977. A aplicacdo desta legislagdo deve ser cumprida
sempre que o assunto abordado seja aplicivel a atividade exercida pela empresa. Atualmente
séo 35 NR’s.

Levando-se em consideracdo o assunto pesquisado, alguns pontos importantes destas
NR’s tais como a necessidade de fornecimento do (EPI’s); o cumprimento da legislagéo
especifica para industria da construcdo no caso a NR 18, que trata sobre as Condicdes de
Meio Ambiente de Trabalho na IndUstria da Construcdo, bem como a elaboracéo e aplicagéo
das agdes do PPRA (NR9) Programa de Prevencéo de Riscos Ambientais, e ainda outros itens
como no caso o fornecimento das Ordens de Servigo de Seguranca para todos os
colaboradores conforme traz a NRO1-Disposi¢des Gerais e a importancia de sempre priorizar
pela  eliminacdo, minimizacdo ou neutralizacdo dos risco através também do uso
equipamentos de protecéo coletiva procurou-se citar alguns procedimentos adotados para uma
melhor gestdo em saude e seguranga no trabalho. Assuntos estes que sdo detalhados nas

proximas se¢des.

2.5.1 Equipamentos de Protecéo Coletiva (EPC)

O Equipamento de Protecéo Coletiva (EPC) deve ser usado prioritariamente ao uso do
Equipamento de Protecdo Individual (EPI), por exemplo: um equipamento de
enclausuramento acustico deve ser a primeira alternativa a ser indicada em uma situacdo onde
houver risco fisico de ruido, por proteger um coletivo. E somente quando esta condigdo ndo
for possivel, deve ser pensado o uso de protetores auditivos como Equipamentos de Protecéo
Individuais (EPI) para protecdo dos trabalhadores, pois sdo de uso apenas individual. Nas
obras de construgdo civil, podem-se encontrar alguns exemplos de EPC como: guarda corpos,
linhas de vida, plataformas de protegdo contra quedas de objetos ao solo.

Conforme Piza (1997, p.33), “os (EPC) para serem perfeitamente definidos e
adequados devem ser do tipo adequado em relagdo ao risco que irdo neutralizar, depender de
menos possivel da atuagdo do homem para atender suas finalidades, ser resistentes a de

impactos, corrosao, desgastes”.
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2.5.2 Ordem de Servico de Seguranga (OSS) - NR 1

A ordem de servico de seguranca (OSS), regulamentado pela NR 1 (1997) , é um
documento obrigatorio que as empresas precisam disponibilizar para os trabalhadores, neste
documento tem-se por escrito as recomendagdes de seguranca para que o trabalhador cumpra.
Poderdo constar vérias informagdes dentre elas os riscos a que o trabalhador esta exposto, a
sua descricdo de atividades, equipamentos que sdo obrigatorios que utilize, bem como
recomendacOes de ordem geral que se referem a aspectos de organizagdo do canteiro de obras

Segundo a NR 1, cabe ao empregador cumprir e fazer cumprir as disposicoes legais e
regulamentares sobre seguranca e medicina do trabalho; elaborar ordens de servigo sobre
seguranga e salde no trabalho, dando ciéncia aos empregados por comunicados, cartazes ou
meios eletrdnicos.

Deve também informar aos trabalhadores quanto:

aos riscos profissionais que possam originar-se nos locais de trabalho;
e a0s meios para prevenir e limitar tais riscos e as medidas adotadas pela
empresa;
e 30s resultados dos exames médicos e de exames complementares de
diagndstico aos quais os proprios trabalhadores forem submetidos;
e a0s resultados das avaliagcbes ambientais realizadas nos locais de trabalho.
Além de permitir que representantes dos trabalhadores acompanhem a fiscalizagéo dos
preceitos legais e regulamentares sobre seguranga e medicina do trabalho e de determinar
procedimentos que devem ser adotados em caso de acidente ou doenca relacionada ao
trabalho.

2.5.3 Mapa de Riscos

O Mapa de Risco foi instituido pela portaria n.5 instituido pela portaria 17 de agosto
de 1992, e é uma representacdo grafica de um conjunto de fatores presentes nos locais de
trabalho, capazes de acarretar prejuizos a salde dos trabalhadores: acidentes e doencas de
trabalho. Tais fatores tém origem nos diversos elementos do processo de trabalho (materiais,

equipamentos, instalacdes, suprimentos e espagos de trabalho) e a forma de organizacéo do
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trabalho (arranjo fisico, ritmo de trabalho, método de trabalho, postura de trabalho, jornada de
trabalho, turnos de trabalho, treinamento, etc.)

Conforme Sherique (2002, p. 129), o mapa de risco tem “como meta principal
estabelecer um diagnostico da situacdo de seguranga e da presenca de riscos nos ambientes de
trabalho”.

Conforme NR 05 referente a Comisséo Interna de Prevengéo de Acidentes (CIPA), lei
6.1514 de 22 de dezembro de 1977 aprovada pela portaria 3214 de 08 de junho de 1978 em
seu item 5.16, é atribuicdo da CIPA identificar os riscos do processo de trabalho e elaborar o
mapa de riscos, com a participacdo do maior nimeros de trabalhadores com assessoria do
SESMT, onde houver.

Primeiramente, deve-se identificar os riscos ambientais, que estdo divididos em 5 grupos:
fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondmicos e de acidentes, conforme pode ser observado no
Quadro 1.

Quadro 1: Riscos Ambientais

GRUFO I:
VERDE
Riscos Fisicos

GRUPO II:
VERMELHO

Riscos Quimicos

GRUPO III:
MARROM

Riscos Biolégicos

GRUPO IV:
AMARELO

Riscos Ergondmicos R

Arranjo fisico

Ruido Poeiras Virus Esforge Fisico Intenso i
inadequado
Levantamento e Maguinas e
Vibragoes Fumos Bactérias transporte manual de aguipamentos sem
paso protecao
. Ferramentas
A s z g e Exigéncia de postura =
Radiagdes ionizantes Nevoas rotozoarios i inadequadas ou
inadeguada s
defeituosas
RadlagBes ndo % = Controle rigide de Iluminagdo
paIEaC e Meblinas Fungos Cl F
onizantes produtividade inadequada
i y Imposicdo de ritmos o
Frio Gases Parasitas posig: : Eletricidade
BXCessivos
, i Trabalho em turno e Probabilidade de
Calor Vapores Bacilos

Pressdes anarmais

Umidade

Substancias,
compostos ou
produtes quimicos em
geral

noturno

Jornada de Trabalho
prolongadas

Monotonia e
repetitividade

Outras situagbes
causadoras de stress
fisico &/ou psiquico

incéndio ou explosda

Armazenamento
inadegquado

Animals pegonhentos

Qutras situagoes de
risco que poderao
contribulr para a
acorréncia de
acidentes

Fonte: Site Valores e Atitudes, 2012.
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Além das especificacbes do tipo de risco para cada grupo (agente), ha uma
padronizacdo sobre a utilizagdo de cores para identifica-los, bem como a especificagdo de cor
a ser utilizada, e os agentes presentes em cada grupo. Esta tabela abaixo serve de base para
elaboragéo do mapa de riscos.

Apds conhecimento sobre os tipos de riscos ambientais existentes no local, o0 Mapa de
Risco deve ser produzido. Sua elaboracéo é feita a partir de circulos coloridos representativos
de cada no layout de cada setor de produgdo. Deve-se levar em consideracéo a cor referente
ao risco ambiental existente. A intensidade do risco é determinada pelos levantamentos
realizados pela CIPA ou Engenheiro de Seguranga. Neste processo deve-se considerar a
percepcdo dos trabalhadores quanto a sua magnitude: pequeno, médio ou grande. Ainda é
necessario que seja incluido dentro destes circulos ap6s definido o risco e sua dimenséo, o
numero de trabalhadores que estdo expostos para aquele agente ambiental.

Apos concluida sua elaboracdo este devera ser afixado em local bem visivel de facil
acesso para que todos os funcionarios possam tomar ciéncia dos riscos existentes no seu
ambiente de trabalho, para que assim possam antecipadamente prevenir-se e evitar possiveis

riscos de acidentes.

2.5.4 Programa de Prevencgéo de Riscos Ambientais (PPRA) - NR 9

Toda empresa esta obrigada perante a legislagdo de elaborar o PPRA. Neste
documento serdo avaliados 0s riscos existentes na empresa por atividade, os equipamentos de
protecdo individual disponibilizados, as medidas de protegdo coletivas existentes oS
procedimentos de seguranca de ordem administrativa, tais como ordens de servico de
seguranga, mapa de riscos, e outros. Além destas informacfes, no PPRA deve constar um
plano de acdo onde que a empresa cumpra com prazos as medidas de seguranga propostas
para eliminar, minimizar ou neutralizar os riscos. O documente deve ser elaborado e
reavaliado anualmente. O PPRA tem sempre a funcdo de antecipar-se aos riscos, realizar sua
avaliagdo o reconhecendo e por fim realizar seu controle.

Conforme NR 09 — Programa de prevengdo de Riscos Ambientais (PPRA), instituido
pela lei 6.1514 de 22 de dezembro de 1977 e aprovada pela portaria 3214 de 08 de junho de
1978, estabelece a obrigatoriedade da elaboracdo e implementacdo por parte de todos o0s

empregadores e instituicdes que admitam trabalhadores como empregados. O objetivo é a
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preservacdo da salde e da integridade dos trabalhadores, sendo este obrigatoriamente

implementado sempre que novos riscos vier a surgir ou reavaliado no minimo anualmente.

2.5.5 CondicOes e Meio Ambiente de Trabalho na IndUstria da Construgdo — NR18

A NR 18 sobre Condicbes e Meio Ambiente de trabalho na Industria da Construgdo,
estabelecido pela da lei 6.1514 de 22 de dezembro de 1977, aprovada pela portaria 3214 de 08
de junho de 1978, determina diretrizes de ordem administrativa de planejamento e de
organizacdo dos canteiros de obras. Ela trata de areas de vivéncia, maquinas e equipamentos,
transporte de trabalhadores, treinamento, entre outras questdes relacionadas ao Servigo de
Seguranga no Trabalho (SST) e procedimentos operacionais bem como da exigéncia de
treinamento admissional e periddicos de 06 horas para trabalhadores.

Nestes treinamentos deverdo ser obrigatoriamente orientados oS seguintes itens:
informacdes sobre as condi¢Ges e meio ambiente de trabalho, riscos inerentes a sua funcéo,
Equipamentos de Protecdo Coletiva (EPC) existentes no canteiro de obra, e uso adequado dos

Equipamentos de Protecéo Individual (EPI).

2.5.6 Equipamentos de Protecéo Individual (EPI) - NR6

Os Equipamentos de Protecdo Individual (EPI), NR 06, foram instituidos pela da lei
6.1514 de 22 de dezembro de 1977, e aprovada pela portaria 3214 de 08 de junho de 1978.

Segundo a referida norma, Equipamento de Protecdo Individual (EPI), € todo
dispositivo ou produto, de uso individual utilizado pelo trabalhador, destinado & protecédo de
riscos suscetiveis de ameagar a seguranca e a saude no trabalho cabendo ao empregador
adquirir o adequado ao risco de cada atividade, exigir seu uso, fornecer ao trabalhador
somente o aprovado pelo 6rgdo nacional competente em matéria de seguranga e salude no
trabalho, orientar e treinar o trabalhador sobre o uso adequado, guarda e conservacao,
substituir imediatamente, quando danificado ou extraviado, responsabilizar-se pela
higienizacdo e manutencdo periddica, comunicar ao MTE qualquer irregularidade observada e
ainda registrar o seu fornecimento ao trabalhador, podendo ser adotados livros, fichas ou
sistema eletronico. Todos estes procedimentos deverdo ser seguidos rigorosamente, e a ndo
observéncia de tais itens poderéo ser penalizadas com multas para a empresa.

Dentro desta legislacdo ainda existem as responsabilidades do trabalhador que s&o:
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e usar apenas para a finalidade que se destina;
e responsabilizar-se por sua guarda e conservagao;
e comunicar ao empregador qualquer alteracdo que o torne improprio para o uso; e
e cumprir as determinagdes do empregador sobre o uso adequado.
De acordo com Arruda (1998, p. 117), “equipamento de protecdo individual (EPI) é
todo dispositivo de uso individual destinado a proteger a integridade fisica do trabalhador”.

De acordo Pianucci (2002, p. 41) “os equipamentos de protecdo individual sdo
regulamentados pelo Ministério do Trabalho e seu uso visa minimizar a exposi¢do do
profissional aos riscos e evitar possiveis acidentes no ambiente de trabalho. Mas o uso
indevido, invés de proteger o profissional de acidentes, pode provocé-los”.

Todos os dispositivos de uso individual destinados a proteger a integridade fisica do
trabalhador estdo divididos em EPI para protecdo da cabega, protegdo dos olhos e da face,
protecdo auditiva, protecdo respiratdria, de aducdo de ar tipo mascara autbnoma, protecéo do
tronco, dos membros superiores e inferiores, de corpo inteiro e contra quedas de diferenga de
nivel.

E de responsabilidade da empresa realizar periodicamente programas de treinamento
para a correta utilizacdo dos EPI. Para Macian (1987), “A implantacdo de treinamento serve
como um processo de transformacdo”. A adequacdo desses equipamentos deve levar em
consideracdo ndo somente a eficiéncia necessaria para o controle do risco da exposi¢éo, mas
também o conforto oferecido ao profissional; se ha desconforto no uso do equipamento existe

maior possibilidade de um profissional deixar de incorpora-lo rotineiro.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Trata-se de uma pesquisa de estudo de caso realizada em uma obra de construcéo civil.
Gil (1999, p. 73) considera que o “estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e
exaustivo de um ou de poucos objetos de maneira a permitir conhecimentos amplos e
detalhados do mesmo”.

A abordagem a ser utilizada € a quali-quantitativa do tipo descritiva. A primeira, para
Mattar (1997 p.36), “serve para indicar a presenca e auséncia de algo” e a segunda, para
Marconi e Lakatos (2002, p.83), no método quantitativo “ha objetivos de conseguir

informacdes e/ ou conhecimento acerca de um problema para o qual se procura uma resposta,
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ou de uma hipdtese que se queira comprovar, ou, ainda, descobrir novos fendmenos ou
relacGes entre eles”.

J& a pesquisa descritiva, de acordo com Gil (2002, p. 63), “tem como principal
objetivo descrever caracteristicas de determinada populacdo”, para e Churchill (1987),
“objetiva conhecer e interpretar a realidade sem nela interferir para modifica-la”.

A populacdo, de acordo com Gil (2002, p. 41), “é um conjunto de elementos que
possuem determinada caracteristica”. Roesch (2009, p. 128), considera que “a defini¢do
populacdo pode estar concentrada em um departamento da empresa”. Foram questionados
oito trabalhadores sendo seis serventes e dois pedreiros, representando o nimero total de
sujeitos pesquisados e presentes na obra.

A coleta de dados realizou-se em campo, em obra civil em andamento situada na
cidade de Toledo, Parana. O tipo de construgdo € uma residéncia de aproximadamente 75 mz.
A coleta de dados foi iniciada em 01 de Junho de 2012 e teve como prazo de término em 30
de julho de 2012.

A técnica utilizada nesta pesquisa foi o questionario com um total de dez perguntas,
utilizando-se para padronizar as respostas a escala de Likert. Malhorta (2004, p. 266),
comenta que esta escala muito utilizada “e exige que os entrevistados indiquem um grau de
concordancia ou discordancia com cada uma”.

Para Roesch (2009, p. 142), “o questionario € o instrumento mais utilizado na pesquisa
quantitativa”. Gil (2002, p. 114) explica que “é um conjunto de perguntas que sdo respondidas
por escrito pelos pesquisados em questdo”.

Entre as vantagens da aplicacdo do questionario, Marconi e Lakatos (1991, p. 100)
indicam a “obtencéo de respostas mais rapidas e honestas, maior tempo para responder e em
hora mais favordvel e hd menos riscos de distor¢des pela influencia do pesquisador”.

No momento da aplicagdo tomou-se o cuidado de observar o grau de escolaridade dos
entrevistados, pois de acordo com Marconi e Lakatos (1991, p. 101), “este ndo pode ser
aplicado em pessoas analfabetas, sendo esta uma das desvantagens da utilizagdo deste
método”. Desta forma, os questionarios foram entregues pessoalmente para cada um dos
trabalhadores, sendo que seus objetivos foram explicados.

Os dados coletados foram tabulados agrupando-se as questdes e calculando o resultado
de forma a apresentar os resultados numéricos de cada questdo pesquisada. A apresentacdo

dos resultados e deu com base na revisdo da legislagéo e literatura acerca do assunto.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O perfil dos pesquisados caracteriza-se por cem 100% masculinos. Dentre os oito
pesquisados, seis estdo contratados na empresa entre um a dois anos, e dois colaboradores
estdo com dois a quatro anos de empresa; dois destes possuem idade entre vinte a trinta anos,
e seis estdo entre trinta e quarenta anos. Em relagdo ao grau de escolaridade, dois afirmaram
ter concluido somente os primeiros quatro anos do ensino fundamental e, os outros seis, 0
ensino fundamental completo.

Foi questionado se receberam treinamento suficiente para usar EPI’s. Conforme
NRO06, Equipamentos de Protecdo Individual (EPI), cabe ao empregador, orientar e treinar o
trabalhador sobre o uso adequado. Os resultados apontaram 02 que concordaram parcialmente
e 06 discordaram parcialmente, ndo havendo unanimidade sobre este ponto, 0 que cabe
recomendar reforco h4 este ponto, por parte da empresa.

Conforme NR06 Equipamentos de Protecdo Individual (EPI), a empresa é obrigada a
substituir imediatamente, quando danificado ou extraviado. Questionados sobre este ponto,
todos os individuos foram unanimes em afirmar que a empresa ndo os substitui, sendo que se
pode considerar este ponto ser um aspecto insatisfatorio no processo de gestdo em saude e
seguranca.

Sobre a existéncia de controle de recebimento de EPI, conforme disposto pela NR 6 —
EPI, a empresa deve registrar o seu fornecimento ao trabalhador, podendo ser adotados livros,
fichas ou sistema eletrdnico. Nesta questdo todos os individuos afirmaram que quando
recebem os EPI’s sempre assinam o controle de recebimento, caracterizando assim um fator
fundamental para que a empresa possua o controle de cada item de entrega.

Questionado sobre o recebimento de orientacdo através das Ordens de Servigo de
Seguranga (OSS), conforme NR 01 - Disposic¢Ges Gerais, todos foram unanimes em responder
que discordam totalmente, entendendo-se se assim n&o receberem as ordens de servigo
conforme preconiza o fornecimento das ordens de servigo de seguranca no item 1.7 alinea b.

Cabe ao empregado zelar pela guarda e conservacdo dos EPI's, sendo que a
conservacdo também ocorre pelo processo de higienizacdo, de acordo com a NR 6 (EPI).
Questionados a esse respeito, se higieniza seus EPI’s ao final do expediente, a maioria, ou
seja, 07 colaboradores discordaram de forma parcial, e somente 1 um concordou e ainda de

forma parcial, caracterizando assim uma necessidade de atuagédo da empresa no sentido de
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participar deste processo uma vez que cabe ao empregador realizar em seu item 6.6.1 alinea f,
responsabilizar-se pela higienizacdo e manutencéo periddica.

Segundo Sherique (2002, p. 28) “o ruido pode causar, perda auditiva permanente,
acOes sobre o sistema nervoso cardiovascular e alteracdes enddcrinas”. A NR 15 da lei 6.1514
de 22 de dezembro de 1977, aprovada pela portaria 3214 de 08 de junho de 1978 em seu
anexo | estabelece os limites de tolerancia para os ruidos continuos ou intermitentes. Qualquer
exposicao além destes limites o trabalhador devera utilizar a protecdo auditiva que trata a NR
06 - EPI. Nesta obra pode-se citar a existéncia das seguintes maquinas, bem como seus
respectivos ruidos maximos medidos durante o processo de operacdo: serra circular de mesa
97,0 dB (A) decibéis, serra circular portatil 96,0 dB (A), furadeira manual 87,0 dB (A) e
betoneira 84 dB (A). Estes niveis exigem o uso de EPI’s adequados.

Questionados se considera importante usar protetor auditivo para trabalhar com
maquinas que geram ruidos, a maioria (07) disse concordar parcialmente em relacéo ao uso do
protetor auditivo e somente 01 discordou parcialmente. Resultado este que indica necessidade
de melhoria.

Sobre a existéncia de armério adequado para guarda dos EPI’s, todos discordaram,
afirmando que ndo possuem armario para guarda. Desta forma a NRO6 sobre EPI deixa de ser
atendida, visto que o empregador deve propiciar condigdes para a guarda dos EPI’s.

Conforme NR 18 Condicbes de Meio Ambiente e Trabalho na industria da Construcéo
Civil, o cinto de seguranga tipo paraquedista deve ser utilizado em atividades a mais de 2,00
m(dois metros) de altura do piso nas quais haja risco de queda. Questionados sobre o uso
deste equipamento acima de 2 metros de altura, 01 dos trabalhadores concordou totalmente
afirmando o uso, 04 concordaram parcialmente e 03 discordaram parcialmente. Com base
neste resultado identifica-se um desvio daquilo que preconiza a Norma Regulamentadora e
evidenciando um alto risco para a maioria dos trabalhadores desta obra.

A NR 06 - EPI - cita a obrigatoriedade da que em seu item 6.3, alinea a, que sempre
que as medidas de ordem geral ndo oferecam completa protecéo contra os riscos de acidentes
do trabalho ou de doengas profissionais e do trabalho; ou enquanto estiverem sendo
implantadas, ou carater de emergéncia deve-se usar os EPI. No caso de trabalho com cimento
as maiores preocupacdes estdo nos processos de preparacdo, no processo de despejo de sacas
em betoneiras ou caixas de mistura. Quando questionados sobre a utilizagdo da protecéo
respiratdria, 04 discordaram parcialmente, 04 discordaram totalmente em afirmar o uso,

representando assim um aspecto negativo quanto este processo de trabalho, uma vez que o
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cimento gera poeiras e estas poderdo penetrar através das vias respiratdrias causando danos a
saude do trabalhador.

De acordo com a NR 18 Condigdes de Meio Ambiente e Trabalho na Industria da
Construcdo Civil em seu item 18.27.1, alinea f, o canteiro de obras deve ser sinalizado com o
objetivo de alertar quanto a obrigatoriedade do uso de EPI, especifico para a atividade
executada. Neste caso, 06 concordaram parcialmente e 02 discordaram parcialmente.

De forma geral, ressalta-se como resultados positivos a entrega de controle de
recebimento de EPI, sendo que todos os colaboradores indicaram té-lo assinado, o
reconhecimento da importancia de usar protetor auditivo e a existéncia de sinalizagcdo de

seguranca na obra, conforme demostra o gréafico 1.

Grafico 1: Destaques de avaliagOes positiva.

m Concordo
51 Totalmente e
Parcialmente

m Discordo
e Totalmente e
Parcialmente

0 T T 1
Assina o controle Considera Existe sinalizagdo
de recebimento de importante usar o de seguranga na
EPI protetor auditivo obra

Fonte: Dados primarios, 2012.
Como resultados negativos, no qual todos os pesquisados apontaram falhas, tém-se

que a empresa nao substitui EPI’s, inexisténcia de armario para guardar os EPI's e 0 ndo

recebimento de ordens de servico de seguranca, conforme demonstra o gréafico 2.
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Gréfico 2: Destaques de avaliagdes negativas

6 H Concordo
Totalmente e
51 Parcialmente
H Discordo
Totalmente e
Parcialmente

A empresa substitui Existe armadrio Recebeu Ordens de
seu EPI? adequado para Servigo de Segurancga
guarda dos EPI's

Fonte: Dados primarios, 2012.

Além desses aspectos, os resultados apontaram que falta promover eventos de

treinamento, maior higienizacéo dos EPI’s porque muitos pesquisados admitiram néo fazé-lo.

5 CONCLUSAO

Conforme foi proposto o objetivo deste trabalho era o de avaliar como ocorre a
utilizacdo dos equipamentos de prote¢do individual em um canteiro de obras na cidade de
Toledo — PR. Através da participagdo do trabalhador no processo e na sua percepcdo da
empresa com base na visdo voltada para as acdes que ela realizava para cumprimentos dos
procedimentos de salde e seguranca para evitar acidentes e possiveis puni¢cdes no que diz
respeitos a eventuais fiscalizagoes.

Observaram-se questdes negativas ora identificas tais como faltas de substituicdo dos
EPI, falta de treinamentos especificos e informacdes pela emissdo e distribuicdo de OSS, e
trabalhadores descumprindo procedimentos de seguranca do trabalho que deveriam também
ser orientados pela empresa. No que representa 0S aspectos positivos pode-se citar a
realizacdo dos registros de entrega dos equipamentos de protecdo individual sempre a
empresa cumprindo seu papel.

Com base nos resultados da pesquisa observou-se uma deficiéncia no que diz respeito

a uma gestéo correta de uso de equipamentos de protecdo individual.
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E necessario que exista um melhor acompanhamento e uma melhor orientagio aos
trabalhadores e a empresa. A seguranca do trabalho precisa ser aplicada, é necessario que
existam profissionais colocando em prética estas agdes e orientando e a empresa exigindo do

colaborado constantemente sua colaboracdo para prevencdo dos acidentes.
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A SATISFACAO NO TRABALHO:
UM ESTUDO EM UMA EMPRESA DE CONFECCAO

FOLLMANN, Daiana Aline
SZIMINSKI, Luciana Raquel
COLTRE, Sandra Maria

RESUMO

O estudo investigou a satisfacdo no trabalho dos funcionarios de uma empresa de confec¢éo
na cidade de Toledo/PR. O instrumento de coleta de dados foi um questionario com 20
questdes fechadas onde o respondente indicava uma nota de zero a 10 sobre sua satisfacdo
para fator e uma pergunta aberta, com palavra chave, onde solicitou que fosse indicada a
necessidade prioritaria. A populacdo pesquisada foi todos os 26 funcionérios da empresa e 0s
dois proprietérios. Os dados do questionario foram tratados pela nota média dos respondentes
e analisados descritivamente apresentados em tabelas. A entrevista foi tratada por analise de
conteldo e apresentada de forma parafraseada. Os resultados apontaram que a satisfacdo
deixa a desejar, pois a empresa ndo estd atendendo de forma eficaz as necessidades dos
funcionérios. Muitos pontos podem ser reestruturados para que a satisfacdo possa contribuir
para a sustentabilidade e fortalecimento do negdcio.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagdo; Recursos Humanos; Satisfacéo.

1 INTRODUCAO

Schermerhorn Jr, Hunt e Osborn (1999), ja alertavam na década passada que a
satisfacdo no trabalho é o grau segundo o qual os individuos se sentem de modo positivo ou
negativo com relagdo ao seu trabalho. S&o atitudes, ou resposta emocional, as tarefas de
trabalho assim como as condigBes fisicas e sociais do local de trabalho. A satisfacdo no
trabalho é apenas uma dentre as atitudes importantes que influenciam o comportamento
humano no local de trabalho. A satisfagdo no trabalho influencia o absenteismo. Os
trabalhadores mais satisfeitos com seus empregos tendem a ter melhor registro de presencga e

estdo menos propensos a faltar por motivos ndo explicados do que os insatisfeitos.
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Nos estudos de Vroom (1997), a satisfacdo do funcionario também é afetada com
outras pessoas em cargos e organizacBes semelhantes. Na verdade, os funcionérios
compararam na sua propria relacdo input/output com a de outros.

Para Wagner 11l e Hollenbeck (1999), satisfagdo no trabalho é um sentimento
agradavel que resulta da percepcdo de que nosso trabalho realiza ou permite a realizagéo de
valores importantes relativos ao proprio trabalho, existem trés componentes chaves em nossa
defini¢do de satisfagéo no trabalho: valores, importancia dos valores e percepgéo.

Robbins (2004) aponta que a insatisfacdo e stress fazem mais do que gerar custos
diretos para as organizagdes em termos de programas de assisténcia médica. E a fonte também
de custos indiretos, notadamente na forma de absenteismo e rotatividade. A insatisfacdo é
uma das principais razdes para o absenteismo, um problema organizacional muito caro. A
insatisfacdo também acelera a rotatividade organizacional. A substituicdo de trabalhadores
que deixam voluntariamente a organizagdo também é um encargo dispendioso.

Neste sentido, avaliar de forma continua a satisfagdo no trabalho para promover
melhorias e reter os talentos € uma estratégia que agrega sustentabilidade organizacional.

Em vista destes argumentos este estudo respondeu a seguinte questdo: Qual é a

satisfacdo no trabalho dos funcionérios em relagdo ao trabalho desempenhado na empresa?

2 GESTAO DE PESSOAS

Administracdo é uma palavra antiga, associada as outras que se relacionam com o
processo de tomar decisbes sobre recursos e objetivos. Segundo Ferreira (1999, p. 53)
administracdo significa: “1. Acd@o de administrar. 2. Gestdo de neg6cios publicos ou
particulares. 3. Governo, regéncia. 4. Conjunto de principios, normas e fung¢fes que tem por
fim ordenar a estrutura e funcionamento de uma organizagdo. 5. Prética desses principios,
normas e fungdes. 6. Fungdo de administrador; gestdo; geréncia. [...] 8. Pessoal que
administra; direcdo”.

Para Montana e Charnov (1999) e Maximiniano (2004), a gestdo é o ato de trabalhar
com e através de pessoas para realizar os objetivos tanto da organizagdo quanto dos
funcionérios. Nos dias de hoje, a administracéo figura como a Unica instituicdo que transcende
as fronteiras de paises e organizagOes, apresentando um significado global e mundial. A

administracdo é a ferramenta, a fungdo ou o instrumento que torna as organizacdes capazes de
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gerar resultados e produzir o desenvolvimento. Ela é necessaria ndo sO para 0s
administradores, mas para todas as areas do conhecimento humano e cientifico.

A definicéo atual da administragdo coloca mais énfase no elemento humano dentro da
organizacdo, focaliza a atencdo nos resultados a serem alcancados, isto €, nos objetivos ao
invés das atividades e inclui o conceito de que a realizacdo dos objetivos pessoais de seus
funcionérios deve ser integrada a realizagdo dos objetivos da organizacdo. Neste sentido a
area de gestdo de pessoas a cada dia toma importancia nunca antes considerada pelas
organizagoes.

Em um ambiente cada vez mais turbulento e competitivo, a adaptacéo continua das
organizagdes passou a ser uma questdo de sobrevivéncia e a velocidade desse processo, a
condicdo necesséria para agregar um diferencial competitivo. A pressdo pela transformagao
organizacional passa a ser uma constante na vida das organizagdes e ndo mais algo episddico.
Nesse contexto, a gestdo de pessoas efetuada pela organizagdo deve estimular, oferecer
suporte e preparar artifices das mudancas e deve gerar liderancas que inspirem e facilitem a
transformacao continua (AMORIM; DUTRA,; FISCHER 2010).

Para Gil (1994), a administracdo de recursos humanos é o ramo especializado da
Ciéncia da Administracéo que envolve todas as agdes que tem como objetivo a integracdo que
envolve todas as agbes que tém como objetivo a integragdo do trabalhador no contexto da
organizacdo e o0 aumento de sua produtividade. E, pois a area que trata de recrutamento,
selegéo, treinamento, desenvolvimento, manutencdo, controle e avaliacdo de pessoal.

Segundo Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas € uma &rea muito sensivel a
mentalidade que predomina nas organizacdes. Ela € contingencial e situacional, pois depende
de vérios aspectos como a cultura que existe em cada organizagao, a estrutura organizacional
adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio da organizacdo, a tecnologia
utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras variaveis importantes.

Conforme Dutra (2002, p. 17), “gestdo de pessoas € um conjunto de politicas e
préticas que permitem a conciliagcdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que
ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Considera-se que haja cinco fases evolutivas da gestéo de pessoas, a pioneira foi & era
contabil até 1930, também chamada de pré-historica, preocupavam-se nessa época com 0S
custos da organizacdo, os funcionérios eram vistos somente pelo lado contébil, era uma
relacdo de compra de mé&o de obra. De 1930 a 1950 denominou-se a fase legal, nessa fase

apareceram as fungdes de chefes de pessoal, profissional cuja preocupacdo era o
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acompanhamento e a manutencdo das leis trabalhistas. Depois veio a fase tecnicista de 1950 a
1965 nessa fase o RH passou a operacionalizar servigos como treinamento, recrutamento e
selecdo, cargos e salarios, seguranga no trabalho, e outros. De 1965 a 1985 criou um marco
histdrico nas relacGes entre capital e trabalho, nessa fase teve uma nova mudanca significativa
0 cargo passou-se a chamar gerente de recursos humanos, a inddstria teve que se voltar mais
para o lado humanistico, voltado para os individuos, sindicatos e a sociedade. Hoje vivemos a
fase estratégica, onde o RH é visto como um planejador, onde tem que se preocupar em longo
prazo, passou do chéo de fabrica ao nivel estratégico da organizacdo (MARRAS, 2011).

Segundo Araujo (2006, p. 15), o “recrutamento e selecdo séo atividades que estdo
plenamente interligadas, andam sempre lado a lado e fica dificil fazer uma separagdo entre
elas, embora curiosamente se refiram aos resultados distintos”.

Conforme Marras (2011, p. 69), “o recrutamento de pessoal € uma atividade de
responsabilidade do subsistema de ARH que tem por finalidade a captacdo de recursos
humanos interna e externamente & organizacéo objetivando municiar o subsistema de sele¢do
de pessoal no seu atendimento aos clientes internos da empresa”.

A selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que apenas
algumas pessoas possam ingressar na organizagdo. A selecdo busca, dentre o0s Vvarios
candidatos recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes na organizagao
visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal bem como a eficacia da
organizacdo (CHIAVENATO, 1999). O treinamento é um processo educacional que a
empresa fornece em curto prazo para os funcionarios aprenderem conhecimentos e
habilidades técnicas para um resultado final pré-estabelecido.

O desenvolvimento humano é mais abrangente do que o treinamento especifico para o
trabalho ou a tarefa, além de treinar os funcionéarios em habilidades especificas para melhorar
seu desempenho na funcéo de trabalho, a organizagéo deve estar aliada ao funcionério para o
seu crescimento pessoal e profissional. Desenvolver e atualizar o0 conhecimento séo
imprescindiveis nos dias de hoje (DEMO, 2010).

Para Marras (2011, p. 136), “treinar um trabalhador € oferecer a ele a possibilidade de
ser eficiente e eficaz meta de todo ser humano. Quanto mais real essa afirmacdo, maior a
possibilidade de o trabalhador sentir-se motivado a fazer o que faz e a fazé-lo bem feito para
sua propria satisfacéo”.

Segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), a avaliagdo de desempenho pode ser

considerada um dos maiores instrumentos de que dispde a administragdo de uma empresa para
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analisar os resultados a luz da atuacdo de sua forca de trabalho e para prever posicionamentos
futuros, considerando o potencial humano disponivel em seus quadros.

A avaliagdo do desempenho é uma apreciacdo sistematica do desempenho e de cada
ocupante no cargo, bem como de seu potencial de desenvolvimento. Toda avaliagdo é um
processo para julgar ou estimular o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa. Ela é
um meio pelo qual se podem localizar problemas de superviséo e geréncia, de integracdo da
pessoa a organizacdo, de adequacdo ao cargo, de localizar possiveis dissonancias, caréncias de
treinamento e consequentemente, estabelecerem meios e programas para eliminar ou
neutralizar tais problemas (CHIAVENATO, 1998).

Para Dutra (2002, p. 198), “a valorizacdo estd muito atrelada ao desenvolvimento
profissional. A organizacgéo que oferece para a pessoa condigdes concretas de crescimento cria
as condicOes para sua valorizagdo tanto na empresa quanto no mercado.”

Corrobora Newstrom (2008, p. 134), que “a avaliacdo de desempenho exerce papel
fundamental nos sistemas de recompensa, compreende o processo de avaliar o desempenho
dos funcionarios, de compartilhar essas informagdes com eles e de buscar formas para
melhorar seus desempenhos”. Por isso, a motivacdo para o trabalho é entendida como o
conjunto de forcas internas e externas que fazem que os individuos escolham determinado
curso de acdo na sua vida pessoal ou organizacional e adotem certos comportamentos.

Para Marras (2011), a motivagdo das pessoas, objetiva satisfazer necessidades que véo
desde as primérias as fisiologicas até as mais complexas da auto realizagdo. Neste sentido
aponta o autor que, um dos fatores que é importante satisfazer de forma efetiva é a
remuneragao.

Para 0 autor, a remuneracdo estratégica € um modelo de compensacdo atrelado a
produtividade do individuo que pode ser de médio e longo prazo onde os trabalhadores
recebem na exata medida de sua contribuicdo para o sucesso do negécio. No Brasil, grandes
organizagdes passaram a programar sistemas de remuneracdo estratégica, no topo deles esta a
remuneracdo por habilidade, participacdo acionéria, distribuicdo de ganhos, distribuicdo de
lucros e a remuneracéo por resultados.

Para complementar a remuneracdo foi criada integrada aos programas de beneficios,
esses programas atendem a dois objetivos: o da organizagdo, que visa 0 atendimento das
necessidades basicas, auxilia na manutencéo de baixa rotatividade, qualidade de vida, reducéo
do estresse, 0 que torna a empresa mais competitiva no mercado. Do outro lado os

funcionérios vém & empresa com um forte tom de paternalismo, garantindo o nivel minimo de
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qualidade de vida, auxiliando na alimentacdo e assisténcia médica, fornecidas como parte
integrante no salério (MARRAS, 2011).

A forma de concretizar a valorizagdo da pessoa pela organizagdo mais importante e
mais complexo em termos de gestdo é fazé-lo pela remuneragdo. A remuneragdo é a
contrapartida econdmica e/ou financeira de um trabalho realizado pela pessoa, e em muitas
situacOes, traduz a importancia relativa da pessoa para a empresa e seu status profissional para
0 mercado (DUTRA, 2002).

Chiavenato (2009, p. 150) afirma que a “higiene e seguranca do trabalho sé&o
atividades interligadas que percutem diretamente sobre a continuidade da producéo,
produtividade qualidade e sobre o moral dos funcionarios”. A seguranga do trabalho envolve
um conjunto de medidas técnicas, educacionais, médicas e psicoldgicas, empregadas para
prevenir acidentes, eliminando as condigbes inseguras do ambiente ou instruindo e
convencendo as pessoas da implantagdo e uso de praticas preventivas. Sua utilizacdo é
indispensavel para o desenvolvimento satisfatério do trabalho e a saude e incolumidade das
pessoas. E cada vez maior o numero de organizagbes que criam seus proprios servigos de
seguranga no sentido de estabelecer normas e procedimentos adequados pondo em prética 0s
recursos possiveis para conseguir a prevencao de acidentes e controlar os resultados obtidos.

Para Rossi, Perrewé e Sauter (2005, p. 152),

O stress nas organizagcbes é um de uma série de problemas crénicos que podem ser gerenciados
utilizando-se as nogdes de prevengdo da satde publica. As emogdes tdxicas no local de trabalho é uma
segunda categoria de problema crénico no local de trabalho. A seguranga no ambiente de trabalho é um
terceiro problema de salde para os lideres e executivos. NOs sugerimos que os auténticos lideres
transformacionais apresentam uma salde executiva positiva e podem desempenhar um papel-chave na
prevencdo primaria do distresse e na criagdo de ambientes de trabalho emocionalmente saudaveis.
Portanto, os lideres saudaveis fomentam a salde organizacional e o bem estar para si mesmos e para 0s
outros no trabalho.

A administracdo de RH tem o foco voltado para a seguinte premissa: a satisfacéo das
necessidades primarias ja satisfeitas pela gestéo tradicional das pessoas; é a partir desse ponto,
que se encontra o campo de trabalho motivacional, atendendo ou permitindo que aflorem as
necessidades superiores, ou fatores motivacionais, e dando oportunidade & respectiva
satisfacdo dos funcionarios e evitando o estresse prejudicial (MARRAS, 2011).

Reforca o autor que essas variaveis estdo vinculadas a satisfacdo no trabalho que se
associam diretamente com a produtividade da empresa e a realizagdo pessoal dos

funcionérios. Por isso, os beneficios, treinamentos, avaliagbes de desempenho ndo podem ser
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conduzidos de forma amadora, porque se os funcionarios ndo tiverem necessidades chaves
atendidas, ndo vao continuar na empresa.

Portanto, em vista dos autores pode-se concluir que o processo de satisfagdo no
trabalho resulta da complexa e dindmica interagdo das condigdes gerais de vida, das relagdes
de trabalho, do processo de trabalho e do controle que os proprios trabalhadores possuem
sobre suas condicOes de vida e trabalho. A satisfagéo no trabalho pode ser, por conseguinte,
fonte de saude, bem como a insatisfacdo pode gerar prejuizos a saude fisica, mental e social,

acarretando problemas & organizacdo e ao ambiente de trabalho.

2.1 A satisfagéo no Trabalho

Schermerhorn, (1999, p.94) aponta que a satisfacdo no trabalho é uma dentre as
atitudes que influenciam o comportamento humano. A satisfacdo estd relacionada com o
comprometimento organizacional a medida que o individuo vai se identificando com a
organizagdo ao se sentir parte dela. Ela se envolve com seu trabalho e com a empresa e
emprega esforco para além das expectativas normais. Seus estudos demonstraram que, “0s
trabalhadores mais satisfeitos com seus empregos tendem a ter melhor registro de presencga e
estdo menos propensos a faltar por motivos ndo explicados do que os insatisfeitos”.

Para Marras (2011), o comportamento organizacional é uma questdo basica a ser
considerada na satisfacdo e desempenho no trabalho. Trés pontos séo por ele considerados: a
satisfacdo gera desempenho, o desempenho causa satisfacdo e as recompensas geram ambos,
satisfacdo e desempenho.

Vroom (1997, p. 20) diz que “a satisfagdo do individuo com as recompensas esta em
parte, relacionada a expectativa e a quantia recebida”. Os sentimentos de satisfacdo ou
insatisfacdo surgem quando os individuos comparam seu esforco, habilidades profissionais,
educacdo e desempenho, com o conjunto de recompensas intrinsecas e extrinsecas recebido.

Para Griffin e Moorhead (2006), a satisfagdo ou a insatisfagdo no trabalho reflete a
medida da gratificacdo e de plenitude no trabalho. Fatores pessoais, como necessidade e
aspiragOes, determinam essa atitude junto com fatores de grupo e organizacionais, como 0
relacionamento com colegas e supervisores, condicGes de trabalho, politica de trabalho e
remuneracdo. Um funciondrio satisfeito costuma faltar menos, dar boas contribuigdes e
permanecer na organizacdo. Em contra partida, um funcionério insatisfeito pode faltar mais,

viver estressado, perturbado com os colegas e estar sempre & procura de outro emprego.
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Segundo Chiavenato (2009, p. 230),

As empresas bem sucedidas estdo mostrando uma forte preocupacdo com a qualidade de vida das
pessoas no trabalho e fora dele. Por isso, a importancia em remunerar, prestar servi¢os e conveniéncias
relacionadas com beneficios sociais, cuidar da seguranga do trabalho, da salde do empregado, atender
os dispositivos dos acordos sociais e da legislagdo do trabalho constituem formas de responsabilidade
social e de qualidade de vida no trabalho. Tais a¢des de maneira direta ou indireta contribuem para a
qualidade de vida e essa proporciona a qualidade de vida no trabalho.

Marras (2011) corrobora que o beneficio € o conjunto de programas ou planos
oferecidos pela organizagdo como complemento ao sistema de salario. O somatério compde a
remuneracdo do funcionério. Para ele, os beneficios e servicos destinados aos funcionarios
visam satisfazer varios objetivos econdmicos, sociais e individuais. Os objetivos econdmicos
devem funcionar como um instrumento de atracdo e de retencdo de pessoal e visam reduzir a
fadiga psicoldgica e fisica das pessoas, apoiar o recrutamento de pessoal e atrair candidatos,
reduzir a rotatividade e fixar pessoal na empresa, minimizar o custo das horas trabalhadas e
proporcionar melhor qualidade de vidas as pessoas.

Alertava década antes Chiavenato (1994), que os objetivos sociais procuram preencher
deficiéncias, lacunas ou caréncias da previdéncia social e demais servigos prestados pelo
governo. J& os individuais procuram atender as necessidades individuais das pessoas,
proporcionando uma vida pessoal, familiar e de trabalho mais tranquila e produtiva.

Ambos os autores corroboram que a remuneragéo indireta visa proporcionar condi¢des
para que cada pessoa possa desligar-se das preocupacdes cotidianas e concentrar-se nas
tarefas para satisfazer necessidades superiores. A variedade de beneficios e servigos sociais
mostra até onde vai a criatividade das empresas para solucionar e criar condi¢des favoraveis
para melhorar a qualidade de vida das pessoas.

Os beneficios oferecidos pelas empresas podem ser subdivididos em: compulsérios e
espontaneos. Beneficios compulsorios sdo aqueles que a empresa concede ao funcionario em
atendimento as exigéncias da lei ou de normas legais como acordos e convengdes coletivas de
trabalho, como por exemplo, complemento de auxilio doenga, 13° salério, salario familia,
férias, salario maternidade etc. Beneficios espontaneos sdo aqueles que a empresa oferece por
vontade prépria, geralmente com o objetivo de atender as necessidades dos funcionarios ou de
tornar o perfil da remuneracéo atraente e competitiva no mercado de trabalho, tanto para atrair
novos funciondrios, quanto para manter os atuais, como por exemplo, seguro de vida,
assisténcia médica, assisténcia odontoldgica, convénios com farméacias e mercados,

emprestimos subsidiados, ticket-refei¢do etc, (MARRAS, 2011).
258



Segundo Dutra (2002), os beneficios no Brasil é simplesmente uma forma de
remuneracdo complementar e oferecem suporte para os funcionérios e Ihes permitem a
seguranca que de outra forma néo teriam acesso. Concorda Marras (2011), que a cada dia tais
beneficios sdo ampliados, ja que os encargos para inseri-los como salario sdo muitos altos.

Além disso, reconhecer o trabalho de uma pessoa na organizagdo é um dos fatores que
potencializam a motivagdo. Estabelecer bons salérios, tratar as pessoas com justica, dar
atribuicbes que promovam o aprendizado continuo, com oportunidade de crescimento
profissional; seguranca no emprego e promover a sensagdo de realizacdo entre as pessoas,
demonstrando o quanto o esforgo de cada uma € importante para o sucesso da organizacao.
Essas sdo algumas maneiras de como a organizacdo pode manter as pessoas motivadas e
satisfeitas em seu trabalho (ARAUJO, 2010).

Neste sentido, cabe reforgar que a satisfagdo no trabalho contribui na eficiéncia do
trabalho e é fundamental para a empresa, pois a auséncia da satisfacéo influencia diretamente
no desempenho das atividades da empresa. Um funcionario satisfeito, que se sente valorizado
pela empresa e que gosta do que faz produz mais e vive melhor.

E, em um ambiente cada vez mais competitivo, torna-se necessario as empresas
adotarem uma nova visdo em relacdo aos funciondrios, visto que é através destes que a
empresa deseja alcangar seus objetivos eminentemente lucrativos. Portanto, cabe a ela
proporcionar um ambiente de trabalho motivador para seus funcionérios, pois a satisfacdo no

trabalho eleva a produtividade da empresa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo objetivou avaliar a satisfagdo no trabalho dos funcionérios de uma
Inddstria de Confecgbes de Toledo/PR, que solicitou ndo ser identificada. O estudo foi
exploratério que segundo Mattar (1996) e Samara e Barro (2007), objetiva maior
conhecimento sobre o fendmeno para poder a partir dai, descobrir alternativas de melhorias. O
corte foi transversal em junho de 2012, sem considerar a evolugéo dos dados no tempo.

Os dados foram coletados de fontes primérias e secundarias. Os dados de fonte
priméria, que sdo os coletados pela primeira vez, foram coletados por meio de um

questionario para os funcionarios e uma entrevista para os gestores para levantar dados sobre
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a organizagdo. Os dados de fonte secundéria, dados ja registrados, foram coletados através
dos registros da empresa e bibliografia.

O instrumento de coleta de dados foi um questionario com 20 questdes fechadas onde
o0 respondente indicava uma nota de zero a 10 sobre sua satisfagdo para fator e uma pergunta
aberta, com palavra chave, onde solicitou que fosse indicada a necessidade prioritaria. A
entrevista foi um roteiro aberto para que os gestores informassem dados sobre a organizagao.

A populagdo pesquisada foi todos os 26 funcionarios da Industria de Confeccdo de
Toledo-PR e os dois proprietarios.

Os dados foram tratados pela nota média dos respondentes e analisados
descritivamente apresentados em tabelas. A entrevista foi tratada por analise de contetdo e

apresentada de forma parafraseada.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os dados desta parte foram retirados da entrevista com o0s proprietarios e estdo
apresentados de forma parafraseada. A empresa iniciou suas atividades em agosto de 1992,
quando os proprietarios buscavam uma linha de vestuério diferenciada, com alta qualidade e
com prego acessivel. Atingindo cada vez mais a necessidade dos clientes, surgiu a
necessidade de ampliagdo da rede, e foi nesse momento que a empresa ampliou suas
atividades, em julho de 1993, abrindo duas lojas de venda direta ao consumidor, uma em
Toledo e outra em Cascavel.

Com a concorréncia cada vez mais forte, surgiu a necessidade de inovar seus produtos
e servigos, e hoje, a empresa atua somente no ramo de industrializagéo e tem como principal
fonte de renda, a confecgdo de uniformes profissionais e a realizagéo de facgéo de confecgéo,
tendo como principal cliente, a empresa AMC Téxtil, detentora das marcas Colcci, Forum e
Triton.

Atualmente a empresa conta com um total de 26 funcionérios que atuam nos setores
administrativos e de producdo, alem de cargos envolvendo coordenacéo de setores e chefia. A
empresa ainda nao fornece nenhum tipo de beneficio aos funcionérios, somente os exigidos
por lei, como vale transporte, férias, décimo terceiro salario. A empresa optou pela
prorrogacdo do horério de trabalho de segunda-feira a sexta-feira para a extin¢do total do
trabalho aos s&bados e possui como maior atrativo salérios um pouco maiores do que 0s

estabelecidos na convengéo coletiva de trabalho e os praticados no mercado de trabalho.
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A empresa ndo possui a avaliagdo de desempenho ou plano de cargos e salarios. Ndo

tem bonificagdo por produtividade ou outras formas de premiagéo.

4.1 Resultado do questionario

Apos a aplicacdo dos 26 questionarios houve retorno de 88,46% validando o estudo.
Os questionarios que ndo voltaram foram porque duas funcionérias estavam de férias e uma

esté afastada por licenca maternidade.

Quadro 01: Média de satisfacdo

MEDIA DA
SATISFACAO no trabalho Nota de
0al0

Relacionamento com os colegas 8,47
Tratamento dos colegas 8,29
Satisfagdo com a empresa 7,35
Tratamento pelas chefias 6,82
Relacionamento com a Chefia 6,71
Treinamento 6,53
Ambiente de Trabalho 6,53
Carga de trabalho 6,41
Qualidade de Vida 6,35
Comunicagéo 6,29
Horério de trabalho 6,29
Trabalho em equipe 5,94
Realizacdo Profissional 5,82
Salario 5,82
Estabilidade no emprego 5,65
Reconhecimento Profissional 5,56
Liberdade para dar ideias e sugestdes 5,29
Autonomia para a realizagdo das tarefas 5,06
Oportunidade de crescimento 4,82
Beneficios 1,94

MEDIA TOTAL 6,10

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

De acordo com os respondentes os fatores que geram mais satisfagdo entre os
funcionérios séo o relacionamento com os colegas e o tratamento dos colegas com média de
8,38, sequido pela satisfacdo com a empresa, que ficou com a média 7,35.

Dentre os fatores de satisfacdo apresentados, o tratamento pelas chefias, o
relacionamento com a chefia, treinamento, ambiente de trabalho, carga de trabalho, qualidade

de vida, comunicacdo e o horario de trabalho obteve média 6,49 entre os funcionarios.
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J& o trabalho em equipe, a realizacdo profissional, salério, estabilidade no emprego,
reconhecimento profissional e liberdade para dar ideias e sugestdes ficaram com a média 5,59.

Os fatores que geram mais insatisfacdo entre os funcionarios sdo a oportunidade de
crescimento, que obteve média de 4,82, e beneficios, que é o fator mais critico na empresa,
deixando a desejar, com média, 1,94. A média total de todos os fatores foi 6,10.

Constatou-se que a satisfacdo deixa a desejar porque apenas trés dos fatores obteve
media acima de sete. A empresa por ndo possuir politicas de crescimento no cargo, avaliacdo
por produtividade, treinamentos e um programa de beneficios, ndo estd atendendo de forma
eficaz as necessidades dos funcionrios. Eles estdo satisfeitos mais com os colegas e com a
empresa do que com as chefias.

Portanto, muitos pontos podem ser reestruturados para que a satisfagdo possa

contribuir para a sustentabilidade e fortalecimento do negécio.

4.2 Resultados da pergunta aberta

Na pergunta aberta, 23 funcionérios responderam conforme a seguir.

Quadro 02: Necessidade prioritaria

Numero de Necessidade no trabalho mais prioritaria no momento.
funcionarios

07 - 30,43% Remuneracao.

04 - 17,39% Plano de Saude.

03 - 13,04% Estabilidade no emprego.

03 -13,04% Mais reconhecimento.

02 - 8,70% Igualdade no tratamento.

01 -4,35% Treinamento.

01 -4,35% Lideranca.

01 - 4,35% Melhores equipamentos de trabalho.
01 -4,35% Uniforme.

Fonte: dados da pesquisa, 2012.

Constata-se que as reivindicagcOes estdo coerentes com o quadro anterior. Os
funcionéarios querem saldrios mais compativeis e beneficios o que implica em serem
reconhecidos obtendo condi¢des melhores para o trabalho.

Retornando aos autores, para que a empresa possa criar comprometimento e manter 0s
talentos e a motivacdo interna pessoal, necessita atender necessidades que sdo importantes
para os funcionarios.
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Isso se constata nas respostas j& que na sequéncia a necessidade seguinte a
remuneracao, plano de saude e estabilidade é o reconhecimento.

Cabe a empresa repensar sua politica de gestdo de pessoas e estabelecer junto com 0s
funcionarios como poderd atender certas necessidades chaves sem comprometer sua
sustentabilidade financeira. Além disso, pode realizar acompanhamento de absenteismo e
rotatividade para verificar as insatisfagdes. Os resultados apontam que agOes devem ser
tomadas para manter os talentos que promover&o o crescimento da empresa.

Portanto, em resposta a pergunta do estudo os fatores que mais estdo satisfazendo séo
0 relacionamento e o tratamento dos colegas. Ja as necessidades mais prioritarias dos
funcionérios sdo: remuneracdo, beneficios, estabilidade no emprego e a oportunidade de

crescimento.

5 CONCLUSAO

A pesquisa sobre satisfacdo no trabalho é de extrema importancia para a empresa, uma
vez que por meio dos resultados ha possibilidade da empresa identificar as necessidades reais
de seus funcionarios em relacdo ao seu trabalho e compreender o desenvolvimento de suas
atividades partindo dos fatores que influenciam no local de trabalho.

Através do resultado da pesquisa, a empresa pode programar melhorias no ambiente
de trabalho, o que resultara no aumento do desempenho e da produtividade dos funcionarios.
Necessita dentro de suas possibilidades financeira; iniciar um planejamento para desencadear
acOes para minimizar a insatisfacdo, desenvolvendo programas de beneficios, remuneracéo
por produtividade com o intuito de melhorar a satisfacdo dos funcionérios, uma vez que uma
das maiores reivindicacdes dos funcionérios esté relacionada com a remunerac&o.

Outra contribui¢do do estudo é o instrumento que avaliou a satisfacdo, que a empresa
pode utilizar no futuro e também amplia-lo frente a sua necessidade.

Todas as melhorias geram, segundo os autores, maior produtividade e
comprometimento, ja que o trabalho € uma negociagéo entre partes e quando houver ganho
dos dois lados, o didlogo e a cooperacéo se estabelecem. Portanto, esse estudo corrobora com
outros que ja foram realizados em outras organizaces, se a satisfacdo no trabalho ndo atingir

um grau elevado a produtividade e a sustentabilidade da organizagao ficara comprometida.

263



O estudo contribui com novas perspectivas de acdo para que a empresa tome
providéncias futuras para manter seus talentos e fazer valer seu investimento, e com isso,

podera manter sua sustentabilidade organizacional.

REFERENCIAS

ARAUJO, Luis César G. de. Gestdo de Pessoas. Sao Paulo: Atlas, 2006.

. Organizacdo, sistemas e métodos e as tecnologias de gestdo organizacional,
benchmarking, empowerment, gesto pela qualidade total, reengenharia. v. 1. 4. ed. So
Paulo: Atlas, 2010.

AMORIM, Wilson Aparecido Costa de; DUTRA, Souza Joel; FISCHER, Luis André
[organizadores]. Gestdo de Pessoas: Praticas modernas e transformacgdo nas organizacoes.
Sao Paulo: Atlas, 2010.

CHIAVENTATO, Idalberto, Remuneragéo, beneficios e relacbes de trabalho: como reter
talentos na organizacéo. 6. ed. S&o Paulo: Manole, 2009.

. Gestéo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagdes. 21. ed.
Rio de Janeiro: Elsevier, 1999.

. Desempenho humano nas empresas: como desenhar cargos e avaliar o
desempenho 4. ed. S&o Paulo: Atlas, 1998.

. Gerenciando Pessoas. 2. ed. Sdo Paulo: Makron Books, 1994.

DEMO, Gisela. Politicas de gestdo de pessoas nas organizacdes: papel dos valores pessoais
e da justica organizacional. 3. ed. S&o Paulo: Atlas, 2010.

DUTRA, Joel Souza. Gestdo de pessoas: modelo, processo, tendéncias e perspectivas. S&o
Paulo: Atlas, 2002.

FERREIRA, Aurélio Buarque de Holanda. Novo Aurélio Século XXI: o dicionério da lingua
portuguesa. 3. ed. Rio de Janeiro: Nova Fronteira, 1999.

GIL, Antonio Carlos, Administracio de recursos humanos. Sdo Paulo: Atlas, 1994.

GRIFFIN, Ricky W.; Moorhead, Gregory. Fundamentos do comportamento
organizacional. So Paulo: Atica, 2006.

MARRAS, Jean Pierre. Administracdo De Recursos Humanos: do operacional ao
estratégico. Sdo Paulo: Futura, 2011.

MATTAR, F. N. Pesquisa de marketing. Sdo Paulo: Atlas, 1996.

264



. Administracdo De Recursos Humanos: do operacional ao estratégico. 14. ed.
Sao Paulo: Saraiva, 2011.

MAXIMINIANO, Antonio Carlos Amaru, Introdugdo a administragéo. 6. ed. S&o Paulo:
Atlas, 2004.

MONTANA, Patrick J.; CHARNOV, Bruce H.; tradugdo Robert Brian Taylor,
Administracdo. Sao Paulo: Saraiva, 1999.

NEWSTROM, John W. Comportamento organizacional: o comportamento humano no
trabalho. Traducdo Ivan Pedro Ferreira Santos. Séo Paulo: McGraw-Hill, 2008.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. 9. ed. S&o Paulo: Prentice Hall, 2004.

ROSSI, Maria Ana; PERREWE L. Pamela; SAUTER, L. Steven (organizadores). Stress e
qualidade de vida no trabalho: perspectivas atuais da saude ocupacional. Sdo Paulo: Atlas,
2005.

SAMARA, Beatriz Santos; BARROS, José Carlos de. Pesquisa de marketing: conceitos e
metodologia. 4. ed. S&o Paulo: Pearson Prentice Hall, 2007.

SCHERMERHORN Jr., John R. Fundamentos de comportamento organizacional. Porto
Alegre: Bookman, 1999.

TACHIZAWA, Takeshy; FERREIRA, Victor Claudio Paradela; FORTUNA, Antonio
Alfredo Mello. Gest&o de Pessoas: uma abordagem aplicada as estratégias de negdcios. 5. ed.
Rio de Janeiro: Editora FGV, 2006.

VROOM, Victor H. Gestéo de pessoas, ndo de pessoal. Tradugdo de Ana Beatriz Rodrigues
e Priscilla Martins Celeste. Rio de Janeiro: Elsevier, 1997.

WAGNER 111, J. A.; HOLLENBECK, J. A. Comportamento organizacional: criando
vantagem competitiva. Sdo Paulo: Saraiva, 1999.

265



EDUCACAO AMBIENTAL COMO INSTRUMENTO
DE COMUNICACAO AMBIENTAL

POZZEBON, Fernanda Maria
ROCKENBACH, Ténia Cleine Maganha
SILVEIRA, Aline Dario

RESUMO

A preocupacéo das organizagdes deixou de estar focada apenas em eficiéncia nos processos
produtivos. Atualmente, a cada dia que passa a atuacdo das empresas esta mais complexa. Um
dos fatores importantes dessa mudanga € a responsabilidade social, que forca a revisdo das
acOes e a analise dos impactos gerados sobre meio ambiente. A comunicacdo e educagao
ambiental tém como objetivo compartilhar informagdes sobre assuntos do meio ambiente,
para todas as partes interessadas das organizagfes, a0 mesmo tempo em que essa temética
insere-se nos processos decisorios, criando desta forma, confianca e credibilidade para a
conscientizagdo de todos envolvidos. Para que isso acontega, as organizaces devem
estabelecer objetivos claros e desenvolvé-los de forma coerente visando a melhoria da sua
relagdo com o meio no qual atua. Este artigo tem como objetivo discutir a Educacdo
Ambiental como Instrumento de Comunicagdo Ambiental. E para desenvolvé-lo, utiliza-se da
pesquisa bibliogréfica como procedimento metodolégico.

PALAVRAS CHAVE: responsabilidade social; educagdo ambiental; comunicagao.

1 INTRODUCAO

Com o aparecimento de inimeros movimentos a favor do meio ambiente, estratégias
vém sendo empreendidas com o intuito de frear a degradagdo ambiental e encontrar novos
meios para processos de produgdo e consumo mMenos agressivos.

O desenvolvimento sustentavel é definido como “aquele que atende as necessidades
do presente sem comprometer a capacidade das geracOes futuras de atenderem as suas.”
(PNUMA apud Ministério do Meio Ambiente, 2007).

Dentro desse contexto, as praticas de Educacdo Ambiental tém sido desenvolvidas
tentando sensibilizar e informar as pessoas sobre a realidade ambiental, bem como mostrar o
papel e a responsabilidade da sociedade sobre o que ocorre no meio ambiente. A ampliacéo da
Educacdo Ambiental tem se dado ndo apenas pelo crescimento do numero de profissionais

que tratam do tema, mas também por ter sido incorporada como componente importante em
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acOes de diversas &reas, tais como salde, direitos sociais, gestdo ambiental em unidades de
conservagao e setor industrial, dentre outras.

A educagdo, de fato, sempre se constituiu em um processo de comunicagdo. Desde
tempos remotos da nossa civilizagcdo, educagdo, informagdo e comunicagdo Sempre
caminharam juntas.

O uso das novas tecnologias de comunicagdo com enfoque na Educagdo Ambiental
representa um avanco, ja que por meio da integragdo da informéatica e dos multimeios pode

haver a sensibilizacéo e o conhecimento dos ambientes e dos seus problemas essenciais.

A sociedade esta cada vez mais preocupada com o meio ambiente. Ao comprar uma
mercadoria ddo preferéncia aos que ndo séo agressivos a0 meio ambiente, mas esta escolha
frequentemente esta atrelada ao seu custo, muitas vezes os produtos do mercado verde ndo sdo
compativeis com os produtos agressivos.

O objetivo deste artigo é discutir a educacdo ambiental como instrumento de
comunicagdo de politicas organizacionais e envolvimento dos stakeholders na gestéo

ambiental da organizagéo.

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Conforme Clemente (2007, apud GIL, 2007) “uma pesquisa pode ser considerada de
natureza exploratoria, quando esta envolver levantamento bibliogréfico, entrevistas com
pessoas que tiveram, ou tém, experiéncias praticas com o problema pesquisado e analise de
exemplos que estimulem a compreensdo. As pesquisas exploratorias visam proporcionar uma
visdo geral de um determinado fato, do tipo aproximativo”.

O objetivo de uma pesquisa exploratéria é conhecer sobre determinado assunto, para
que assim no final da pesquisa estar apto para construir hipoteses.

De acordo com Fachin (2003, p. 125), a pesquisa bibliografica refere-se ao “conjunto
de conhecimentos humanos reunidos nas obras. Tem como finalidade fundamental conduzir o
leitor a determinado assunto e proporcionar a produgdo, colecdo, armazenamento, reproducao,
utilizacdo e comunicagdo das informacbes coletadas para o desempenho da pesquisa. Ela
constitui o ato de ler selecionar, fichar, organizar e arquivar topicos de interesse para pesquisa

em pauta”

267



E uma atividade para coletar dados gerais ou especificos de um tema, que pode ser
consultado em publicagdes impressas ou digitais. Desta forma, este artigo utiliza-se da
pesquisa bibliogréfica para apresentar a educagdo ambiental, em um estudo exploratério sobre

a tematica no contexto organizacional.

3 DESENVOLVIMENTO

O Relatério Nosso Futuro Comum (CMMD, 1991), chamado de Relatorio Brundtland,
definiu desenvolvimento sustentdvel como o desenvolvimento que satisfaz as necessidades do
presente sem comprometer a capacidade das futuras geragdes satisfazerem suas prdprias
necessidades.

Steckert e Bridi (2011) utilizando os recursos renovaveis se preserva o0 meio ambiente,
na garantia de matéria prima para as geragOes futuras, cuidando do meio ambiente hoje, se
garante a preservacao da especie humana.

Essa pesquisa retrata a importancia de se fazer uma gestdo ambiental consiente nas
organizagdes, de quanto € preciso envolver todos os relacionados com a empresa. A gestéo
ambiental deve ser comunicada para os diferentes pablicos alvo, cada um de sua melhor
forma. Para que isso aconteca com satisfacdo a empresa precisa estudar e escolher os métodos
adequados aos seus objetivos.

Quando a preservagdo envolve a redugdo de custos e 0 aumento de vendas surge o
interesse das corporacdes. Este interesse é saudavel quando administrado com a intencéo de
evitar impactos negativos ao meio ambiente, resultando um desenvolvimento econémico
tendo limites de atuacéo trazendo beneficios para a empresa e 0 meio ambiente. (STECKERT;
BRIDI, 2011)

3.1 Sustentabilidade

O trabalho de Sen (apud JACOBI, 2005) prémio Nobel de Economia em 1998,
representa um novo momento para a reflexdo sobre desenvolvimento como o processo de
ampliacdo da capacidade de os individuos terem opcoes, fazerem escolhas.

Desta forma entende-se que, quando o individuo tem o conhecimento da questéo
ambiental, a0 mesmo tempo em que ele exige das outras pessoas melhorias ele também &

responsavel em contribuir nos trabalhos de uma vida coletiva com a qualidade de vida melhor.
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Sen resume suas ideias sobre o desenvolvimento como as possibilidades que a cooperagéo e
solidariedade entre os membros da sociedade trazem ao transformar o crescimento econdémico
de destruidor das relagbes sociais em processo de formacdo de capital social ou
desenvolvimento como liberdade (SEN, 2004 apud JACOBI, 2005). Para o autor, a expansao
da liberdade é o principal fim e meio de desenvolvimento quando os beneficios servem para
aumentar as capacidades humanas. Segundo ele, isto requer que sejam superadas.

O desenvolvimento é uma forma de modificacdo da natureza e que, portanto, deve
contrapor-se tanto os objetivos de atender as necessidades humanas e de outro lado, o0s
impactos, e entre eles aqueles que afetam a base ecoldgica. A incorporacdo do marco
ecoldgico das decisdes econdmicas e politicas implicam reconhecer que as consequéncias
ecoldgicas do modo como a populagdo utiliza os recursos do planeta estdo associadas ao
modelo de desenvolvimento.

A partir dos anos 90, a sustentabilidade passa a ser exemplo de desenvolvimento e a
expressdo Desenvolvimento Sustentavel passou a ser usada com sentidos diferentes e se
espalhou por toda parte através de agéncias internacionais de fomento, tema de conferéncias,
papers e ou slogan de ativistas do desenvolvimento e do meio ambiente (NOBRE;
AMAZONAS, 2002 apud JACOBI, 2005).

Para Esternder e Pitta (apud CAMARGO, 2003), “Em esséncia o desenvolvimento
sustentavel é um processo de transformacdo no qual a exploracéo dos recursos, a dire¢cdo dos
investimentos, a orientacdo do desenvolvimento tecnolégico e a mudanca institucional se
organizam e reforcam o potencial presente e futuro, a fim de atender as necessidades e
aspiragdes humanas”.

Para Layrargues (1997) o eco desenvolvimento representa uma abordagem ao
desenvolvimento cujo horizonte temporal coloca-se a décadas ou mesmo séculos adiante.
Entende que a satisfacdo das necessidades das geracdes futuras deve ser garantida, isto é, deve
haver uma solidariedade diacrénica sem que, no entanto, comprometa a solidariedade
sincronica com a geracdo presente, ja por demais sacrificadas pelas disparidades sociais da
atualidade.

As definigdes sobre sustentabilidade s&o diversificadas para as sociedades do norte e
do sul. Mas o objetivo € divulgar a problematica ambiental de modo que se torne visivel a
politica internacional e que a temética penetre e conforme as decisdes politicas em todos 0s
niveis (NOBRE; AMAZONAS, 2002 apud JACOBI, 2005).
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Sachs (apud LAYRARGUES, 1997) esclarece que “o eco desenvolvimento € um”
estilo de desenvolvimento que, em cada eco regido, insiste nas solugdes especificas de seus
problemas particulares, levando em conta os dados ecolégicos da mesma forma que os
culturais, as necessidades imediatas como também aquelas a longo prazo. (...) Sem negar a
importancia dos intercAmbios, o eco desenvolvimento tenta reagir & moda predominante das
solucdes pretensamente universalistas e das formulas generalizadas.

Através dos movimentos da ecologia, as conferéncias internacionais promovidas pela
ONU, e principalmente pela conferéncia das Nacdes Unidas sobre o Ambiente Humano,
realizada em Estocolmo em 1972, nasce uma crescente conscientizagdo que agregam
propostas de sustentabilidade ambiental, social e desenvolvimento.

Segundo Dias (1991), ocorreu em 1975 a conferéncia de Thilisi, na Georgia,
organizada pela UNESCO, em colaboragdo das Nagdes Unidas para o0 meio Ambiente. Foi o
evento mais importante para o desenvolvimento da Educagcdo Ambiental no mundo, ou seja,
tudo o precisava saber para o comego da expansdo da Educagdo Ambiental foi deixado em
Thilisi.

Nesta conferéncia reuniram- se especialistas do mundo inteiro, para avaliar e discutir
propostas preparadas em varios encontros sub — regionais em todos os paises. Convocou — se
todos os paises envolvidos para que acrescentassem em suas politicas de educacdo medidas
que visassem & agregacgdo dos conteudos, diretrizes e diligéncias ambientais nos seus sistemas
e solicitou as autoridades de educagdo a reforgar seus trabalhos de reflexdo, pesquisa e
inovagdo a Educacdo Ambiental.

Foi pedido ainda a troca de experiéncias, pesquisas, documentagdo e materiais, € a
colocacédo dos servicos de formacéo a disposicdo do pessoal docente e dos especialistas dos
outros paises, e a comunidade internacional para que todos percebessem a necessidade
solidéria de todos os povos.

A Conferéncia de Thilisi aconselha que os aspectos politicos, sociais, econémicos,
cientificos tecnoldgicos, éticos, e culturais sdo critérios que devem ser considerados para que
a Educacdo Ambiental seja desenvolvida. E que os individuos e a sociedade através da
Educagdo Ambiental consigam entender a natureza complexa do meio ambiente, detenham o0s
conhecimentos, os valores, 0s comportamentos as habilidades préticas que produzem efeito
nas prevencdes e solugdes dos problemas ambientais.

Para a conferéncia de Thilisi, a Educagcdo Ambiental deve promover uma ligacdo entre

0s processos educativos com a realidade, organizando suas atividades em torno dos problemas
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concretos que se impdem a comunidade, e enquadra-los atraves de uma probabilidade
interdisciplinar e globalizada, e que seja compreendida como um processo continuo e
orientada a todos o0s grupos de idade e categorias profissionais (DIAS, 1991).

Para Donaire (1999, p. 23), “a Conscientizacdo Social refere-se a capacidade de uma
organizacdo de responder as expectativas e pressdes da sociedade. Neste sentido, a busca de
procedimentos, mecanismos, arranjos e padrdes comportamentais desenvolvidos pelas
empresas marcam aquelas que sdo mais ou menos capazes de responder aos anseios da

sociedade”.

3.2 A variavel ambiental inserida nas atividades organizacionais

Conforme Donaire (1999, p. 92), “para que a causa ambiental da empresa atinja seus
objetivos, a atividade do meio ambiente na organizagdo deve potencializar a0 méximo sua
atuacdo junto dos demais setores da empresa, buscando integracéo profissional, responsavel e
perfeita sintonia de interesses”.

No que se refere as estratégias, a area de planejamento juntamente com a area
ambiental dever4 avaliar o ambiente externo e intensificar as oportunidades e os riscos
existentes na legislagcdo ambiental.

De acordo com Moura (2002) deve se avaliar trés grandes grupos de atividades:

a) aanalise da situacdo atual da empresa é a parte da verificagcdo do problema onde
faz o levantamento dos impactos ambientais, e analisa 0 desempenho atual da
empresa quanto aos produtos, servigos prestados e sistema de producdo;

b) estabelecimento de metas estuda as possibilidades fisicas, recursos materiais
humanos necessérios e a partir das diretrizes vindas da Politica ambiental definir
metas em termos de melhorias, em certo periodo de tempo;

c) estabelecimento de métodos é a fase da escolha um determinado modo de
trabalho, conforme caminho que a empresa escolha vai determinar os resultados
pretendidos.

As préticas ambientais na empresa sdo sempre necessarias trazendo varios beneficios,

dependendo do tamanho da empresa tem a necessidade que haja um setor especifico que atue
nas tarefas e cuide dos aspectos ambientais produtos, servicos e processos industriais,

eventualmente implantando-se um sistema de gerenciamento ambiental.
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Para Moura (2002, p. 62) “a implementagdo e operagdo de um sistema de gestdo
ambiental consiste, na realidade, na aplicacdo de conceitos e técnicas de administracdo,
particularizados para os assuntos de meio ambiente. Existem, dessa forma, varias técnicas
possiveis e que levam a resultados semelhantes”.

A éarea de desenvolvimento devera estar ligada com as outras &reas administrativas no
sentido de valorizar a causa ambiental na empresa. Assim sendo, a area do meio ambiental
deveria examinar a situacdo atual de como sdo feitos os produtos em relagdo aos padrdes
exigidos pela legislacdo. Com essas informagOes, deve fazer uma proposta de mudancas
ambientalmente mais favoraveis que possam levar a uma melhoria do desempenho do sistema
atual no curto prazo, tentar sempre que possivel recuperar, reciclar e reprocessar materiais.

A area ambiental também deve estar ligada com a area de pesquisa e desenvolvimento
(P&D) com o propésito de motivar, acompanhar e apoiar todos os estudos que tenham como a
melhoria do desempenho ambiental da organizagéo.

A érea de meio ambiente deve acompanhar a funcéo de produgdo em todas as suas
fases, para apresentar menos consumo de energia, minimizar a quantidade de residuos,
economizar insumos, obedecer a padrdes de emisséo e controle de fluxo de efluentes. Para
iSS0 € necessario que se faga manutencdo dos equipamentos e instalagdes que pode ajudar de
forma decisiva na melhoria dos padrdes de qualidade ambiental. Através da manutengéo
podem-se evitar acidentes catastroficos, melhor desempenho ambiental na empresa, pois ela
contribui para reduzir a poluigdo do ar e das &guas reduzir o consumo de energia e geracéo de
substancias toxicas, e aumentando a vida Gtil dos equipamentos (DONAIRE, 1999).

O desempenho ambiental precisa ser melhorado ano a ano como um resultado de
esforco continuado, para que a empresa implante a gestio ambiental e ndo caia na
acomodacdo. Através da utilizagdo de tecnologias mais limpas nos processos de produgdo,
melhoria da qualidade do produto nos aspectos ambientais e maior eficiéncia na utilizagéo de
recursos naturais e implantar medidas que reduza os efeitos ambientais, sdo alguns meios para
que a gestdo ambiental dé resultado na organizagdo (MOURA, 2002).

Depois dos processos e produtos terem sido avaliados com sucesso nos laboratérios da
area de P&D, a responsabilidade pela implementacdo, execucdo e reciclagem no processo
produtivo é a area de producdo/suprimentos. A area de suprimentos garante que a organizacdo
tenha condi¢bes de produzir e distribuir de forma econdmica, pois é responsavel pela

obteng&o dos bens de consumo e de capital que representam importante porcentagem no custo
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das organizag@es, na obtencdo dos resultados de producéo e no auxilio ao desenvolvimento de
novas tecnologias (DONAIRE, 1999).

A érea financeira é importante para realizacdo dos projetos da empresa, pois 0s
recursos financeiros sdo necesséarios para por o seu projeto em agdo sabendo que o retorno
possa vir ao longo prazo (DONAIRE, 1999).

A atividade do marketing tem por objetivo possibilitar a chegada do produto acabado
ao consumidor final. Com as alteragdes da legislagdo ambiental, cada vez mais rigorosas, e a
crescente conscientizacdo ambiental da sociedade e consumidores, tem feito aparecer riscos
potenciais e novas oportunidades de comercializagcdo de bens e servigos, que devem ser
analisados para assegurar a competitividade da empresa e proteger sua imagem e
responsabilidade social.

A area de recursos humanos em unidade com a area de meio ambiente, deve
desenvolver seus proprios esquemas para treinamento dos gerentes e incluir questes
ambientais no processo de tomada de decisdo, para que sejam encorajados a proteger agoes
considerando suas consequéncias ambientais e sua repercussdo junto com a sociedade. A
integracdo do conhecimento ambiental nos programas de treinamento de outras
especialidades, como producéo, financa, marketing, faz com que a questdo ambiental penetre

nos trabalhos do dia-a-dia no processo de decisdo dos treinados (DONAIRE, 1999).

3.3 O papel das pessoas na Gestdo Ambiental

Segundo Drucker (2002, p. 06) “administracdo € simplesmente o processo de tomada
de decisdo e o controle sobre as a¢bes dos individuos, para o expresso propdésito de alcance de
metas predeterminadas”. A administracdo de um modo simples é um processo de decisdes e
acOes, € uma forma de organizar recursos e competéncias organizacionais com foco nos
objetivos da organizagéo.

De acordo Megginson (1988, p. 13) “administragdo pode ser definida como trabalho
com recursos humanos, financeiros e materiais, para atingir objetivos organizacionais atraves
do desempenho das funcgdes de planejar, organizar, liderar e controlar.”

Conforme Toledo (2002, p. 11) “em uma abordagem socioldgica, poderemos dizer que
administrar Recursos Humanos é zelar, através de variadas formas de acgdo, pelas Relacbes

Humanas da Organizacdo. Focalizar as Relagdes Humanas no Trabalho, suas caracteristicas e
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evolucdo, poderd auxiliar-nos a compreender a natureza da Administragdo de Recursos
Humanos, seus escopos e reais possibilidades de utilizagdo nos organismos sociais.”

O grande desafio da gestdo de pessoas junto com 0s gestores é obter cooperagéo,
energia e envolvimento sincero de um grande nimero de colaboradores, para que alcance seus
objetivos tanto organizacéo quanto colaborador.

Para Tamayo (2010, p. 15) “o trabalho humano, observado sobre o prisma historico,
revela sua transformagdo em um meio civilizado e de cultura, marcando 0s mais remotos
lugares com o sinal do homem. O trabalho representa para a pessoa um dos aspectos mais
relevantes de sua vida e é inseparavel da sua existéncia. Esse trabalho ndo é sé a producéo de
bens e riquezas, mas a maneira de sua realizagdo como pessoa.”

Para o Instituto Ethos (2000), o conceito de Responsabilidade Social é amplo
referindo-se & ética como principio balizador com os quais a empresa interage. A questdo da
Responsabilidade Social vai além da postura legal da gestdo empresarial, com foco na
qualidade das relagOes e na geragdo de valores para todos.

A atuacéo da empresa esta fortemente ligada a qualidade de seus recursos humanos, se
uma organizacdo tem a intencdo de disseminar a gestdo ambiental em sua estrutura
organizacional, deve estar consciente que seu pessoal pode transformar-se na maior ameaga
ou no maior potencial para que seus objetivos almejados sejam alcangados.

Neste sentido Donaire (1999, p. 102) estabelece que “a éarea ambiental deve
desenvolver com a &rea de recursos humanos intenso programa de conscientizagdo, visto que
a atividade de meio ambiente inicia-se e concretiza-se alterando o comportamento das pessoas
que a integram”. Desta forma, para que uma iniciativa de gerenciamento ambiental tenha
sucesso, todos os funcionarios devem estar envolvidos e comprometidos com o programa.

Donaire (1999, p. 103) explicita que “um aspecto fundamental da &rea de recursos
humanos esta ligado ao treinamento para gestdo ambiental, desenvolvendo habilidades para
lidar com essa questdo”. Além de obter informacBes necessérias da &rea ambiental, é
importante o treinamento para que todos os envolvidos trabalnem com o mesmo
conhecimento desde o gerente ao subordinado, com relacdo as acBes tomadas.

Entende-se que se as pessoas ndo estiverem comprometidas neste objetivo, o resultado
nao sera o esperado, se todos estiverem envolvidos e esclarecidos sobre a gestdo ambiental, os
indices da gestdo ambiental terdo uma melhora gradativa de qualidade ambiental da

organizagao.
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Para Grayson e Hodges (2002, p. 260), “um aspecto fundamental para a
implementacdo de qualquer estratégia empresarial é envolver as partes interessadas que
influem nas operagdes ou sdo dirigidas por elas”.

Para a conscientizacdo dos funcionarios podem ser elaborados esquemas de
remuneracdo e motivacdo que favorecem a melhoria da qualidade ambiental. Reducéo de
residuos, efluentes economia de agua, energia, matéria prima e outros, poderdo ser atribuidos
como vantagens financeiras. A educacdo ambiental, entretanto, se constitui a chave inicial

deste processo. Assunto este tratado na proxima secao.

3.4 Educagao ambiental

Segundo Vieira (2008), o papel da educacdo ambiental nas empresas tem por objetivo
alcancar uma mudanca de comportamento dentro da organizagdo, comegando pelo presidente
ao subordinado, sobre questdes como o uso inteligente dos recursos naturais, condigdes mais
seguras sob o aspecto ambiental para os funcionérios, diminuicdo das infracbes ambientais e
destinacdo final adequada de residuos.

O objetivo da educagdo ambiental é propagar o conhecimento sobre o meio,
conscientizacdo de preservar o meio ambiente e usar de forma sustentavel.

Com algum investimento em educagdo ambiental, muitos problemas das empresas que
a primeira vista parece dificil, podem ser de simples solu¢do. Com simplicidade e baixo custo
a educacdo ambiental no trabalho pode ser adotada e adaptada com eficiéncia as necessidades
que qualquer empresa precisa.

A educagdo ambiental conduz os profissionais a uma mudanca de comportamentos e
atitudes em relagcdo ao meio ambiente interno e externo as organizacgdes. Ela desperta cada
funcionério para a acdo e a busca de solucdes para os problemas ambientais que acontecem no
seu dia-a-dia, no seu local de trabalho na execugdo de sua tarefa, melhorando assim a
qualidade de vida dele e de seus colegas. Esse tipo de educagdo vai além de seu
conhecimento. Os recursos para 0 ensino — aprendizagem para a educagdo do meio ambiente
se encontra em todas as partes, nas industrias e fabricas, nas grandes, médias, pequenas e
microempresas (VIEIRA, 2008).

A lei n® 9.795 de 27 de abril de 1999, lei da Educacdo Ambiental em seu artigo 2°
afirma que: “A Educacdo Ambiental deve estar presente em todos os niveis e modalidades do

processo educativo, em carater formal e ndo formal”.
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No inicio da década passada e no inicio desta, o discurso do setor empresarial vem
demonstrando uma sintonia com antigas reivindicagdes dos ecologistas e com as legislacdes.
Esta postura vem mudando devido a popularizagdo da questdo do desenvolvimento
sustentavel, e também as empresas comecaram a perceber o retorno comercial positivo das
empresas que tem uma imagem do “amigo verde” [grifo do autor] (PAGNOCCHESCHI,
1993).

A mudanca de postura das empresas também é atribuida & popularizacdo dos impactos
que elas estdo gerando, e o conhecimento das graves conseqiiéncias desses danos a natureza,
alguns até mesmo irreversiveis.

As iniciativas das empresas, para Pagnoccheschi (1993), podem ser agrupadas em trés
categorias: as autodenominadas de educacdo ambiental; as de melhoria dos proprios
problemas ambientais causados pela empresa; e as de apoio a iniciativas de terceiros.

As primeiras apresentam forte interagdo com redes de ensino e d&o condi¢des para
alunos e professores sairem da sala de aula, a empresa também apresenta seu processo
produtivo e seus esforcos para diminuir erros referentes a natureza. Sdo exemplos a Aracruz
Celulose S.A., a Companhia Vale do Rio Doce (CVRD), a Klabin, a Petrobras, a Cesp, a
Ripasa, a CETESB, a Serrana, a Eletrobras, a White Martins, a Souza Cruz, a Cosipa, Furnas,
a Cenibra e a Duratex.

No segundo grupo, engloba casos de significativas agdes da empresa para sanar
problemas de polui¢do no entorno de sua instalagdo. Os funcionarios e populacdo préxima séo
estimulados a debater problemas ambientais e proporem solugdes. S0 exemplos 0s projetos
da Suzano, da Riocell, da Aracruz, da CVRD, da Klabin e da Ferbasa, através da Fundagao
José Carvalho, em Salvador.

No terceiro grupo caracteriza-se por acdes promovidas em parceria com ONG’s estado
e outras empresas. Muitas empresas elaboram programas educacionais ou analisam propostas
de terceiros e viabilizam em parceria, considerando adequada a sua prioridade. S&o exemplos:
Unibanco Ecologia e da Fundacdo O Boticario de Protegcdo a Natureza, que estdo financiando,
a exemplo de muitas fundagdes de outros paises, projetos na area ambiental, apresentados por
ONG:s, escolas e outros agentes.

Nos municipios, Prefeituras criaram Secretarias e Departamentos de meio ambiente.
Essas instituicdes sdo responsdveis por coordenar atividades ligadas ao meio ambiente.

Algumas ainda repassam essa responsabilidade para ambientalistas e moradores.
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E comum em municipios a organizacio de eventos como dia da arvore, semana do
meio ambiente, dia da terra. Grande parte dessas a¢Oes de projetos é fruto do entusiasmo de
alguns funciondrios ou de alguma reivindicagdo ou situacdo problemética emergente
(PAGNOCCHESCHI, 1993).

Desde 1973, a legislacéo federal prevé, com a criagdo da Secretaria Especial do Meio
Ambiente (Sema), a necessidade de promover “o esclarecimento e a educagdo do povo
brasileiro para o uso adequado dos recursos naturais, tendo em vista a conservagédo do meio
ambiente”.

A postura de desresponsabilizagcdo da populacdo acontece principalmente devido a
desinformacdo, falta de consciéncia ambiental a pouca ou nenhuma prética comunitéria
baseada na participagdo e envolvimento dos cidad&os, que proponham uma nova cultura de
direitos baseada na motivacao e participagéo da gestdo ambiental (JACOBI, 2003).

Para sobreviver em sociedade todos os individuos precisam conhecer seu ambiente. A
educacdo ambiental deve se preocupar com a transformagdo da sociedade tanto individual
como coletivo, com o pensamento critico e inovador. Deve envolver uma perspectiva holistica
entre o ser humano e o universo de forma interdisciplinar, estimulando a solidariedade, a
igualdade e respeito aos direitos humanos (DONAIRE, 1999).

Os educadores vém apropriando diferentes formas de saberes, uma nova maneira de
pensar, pesquisar e elaborar conhecimento, que possibilite reunir teoria e pratica. A educacdo
ambiental deve ser uma educagdo para a cidadania, configurando-se como elemento
determinante para a consolidacdo de sujeitos cidaddos (JACOBI, 2000).

Para Berna (2007), “as empresas precisam estar cada vez mais envolvidas com a
educacdo ambiental.” Neste sentido Berna (2007), elaborou dez mandamentos que servem
para a melhoria dos ambientes empresariais:

1) Estabelecer compromissos, medidas ambientais que abranjam metas provaveis de
serem alcangadas.

2) Observar os meios utilizados e o residuo gerado. Verificar se h4 esbanjo de matéria
prima e até mesmo de esforco humano, com o objetivo de reduzir o uso de recurso e o
desperdicio.

3) Utilizar produtos que sejam ambientalmente corretos, que ndo degradam a natureza.

4) Incentivar todos os envolvidos para que ajam de forma ambientalmente correta e

sugerir programas de motivacdo como nomeacdo periodica de campedo ambiental,
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para aqueles que se destacam na busca de formas alternativas que lutam contra o
esbanjo e préaticas poluente.

5) Evitar poluir o meio ambiente, fazendo uma avaliagdo criteriosa e identificar a
probabilidade de diminuir o uso de produtos toxicos.

6) Evitar desperdicio de &gua e energia, ou seja, localizar e reparar 0os vazamentos de
agua, desligar lampadas e equipamentos quando nédo estiver usando. Manter os filtros
do sistema do ar condicionado e ventilacdo sempre limpos para evitar desperdicio de
energia elétrica. Usar os dois lados de papel, preferir o e- mail ao invés de imprimir
cOpias substituindo o uso do papel.

7) Observar todas as possibilidades de riscos de acidentes e tomar iniciativa para
diminuir seus efeitos.

8) Anotar os resultados e metas obtidas. Isso ndo so ajuda a empresa se manter motivada,
mas permite estimar as vantagens das medidas ambientais assumidas.

9) Comunicar os eventuais problemas que possam prejudicar a comunidade e avisar em
tempo hébil para que se possam diminuir prejuizos.

10) Contribuir com o trabalho voluntario, combinando estudo e reflexdo com agdo e
dedicar uma parte do tempo, habilidade e talento para o trabalho voluntario ambiental,
a fim de fazer a diferenga, dando uma contribuicéo concreta e efetiva para melhoria da

vida do planeta.

Desta forma, a educagdo deve acima de tudo buscar a solidariedade, a igualdade e
respeito a diferenca e abertura ao dialogo. A educacdo para a cidadania trata da capacidade da
pessoa de exercer 0s seus direitos nas escolhas e nas decisdes politicas e sua dignidade nas
estruturas sociais.

Entende-se entdo que a educagdo ambiental deve construir um instrumento que
promova atitude critica, uma compreensdo complexa, a comunicagdo da problemética do meio

ambiente e a participacdo das pessoas, voltada a praticas sociais, possibilitando o

compartilhamento de maltiplas ideias.

3.5 Ferramentas de comunicacéo aplicadas a educacdo ambiental

A conscientizacdo social deve ser de iniciativa da alta administragdo que deve formar

uma equipe de assessoria para propiciar & empresa uma integragdo articulada e bem conduzida
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a todos os setores e a realizagédo de um trabalho de comunicagéo social moderno e consciente,
esse servird de exemplo a ser seguido por outras organizagdes.

A empresa que estd comprometida com o meio ambiente provavelmente enfrentara
desafios. Terd que adquirir equipamentos mais novos e de moderna tecnologia, um pessoal
competente e treinado, capaz de transformar sonhos em agdes eficazes.

Uma empresa orientada para protegdo ambiental colabora com a espécie humana para
uma qualidade de vida melhor, crescimento de mercado e seguranga para seus negocios
futuros. Seus administradores conscientes de que estdo agindo certo preservando o meio
ambiente trabalham despreocupados em perder o emprego, e sua carreira profissional esta
mais garantida.

De acordo com Donaire, (1999), a organizacdo que é considerada amigavel ao
ambiente e que supera as exigéncias regulamentadoras propicia vantagens de imagem em
relacdo aos concorrentes, consumidores, comunidade e 6rgdos governamentais. Seu pessoal
estard comprometido com a causa ambiental, pois ninguém quer trabalhar numa organizacéo
poluidora do meio ambiente.

A Comunicacdo Ambiental é o processo de compartilhar informacdo sobre temas
ambientais entre organizagbes e suas partes interessadas, visando construir confianca,
credibilidade e parcerias, para conscientizar os envolvidos, e entdo, utilizar as informagdes no
processo decisorio.

Conforme Donaire (1999), os resultados econdmicos e estratégicos das empresas
engajadas na causa ambiental ndo se viabilizam de imediato, h4 necessidade de que sejam
corretamente planejados e organizados, para que possa ser atingido o resultado no menor
prazo possivel, o conceito da exceléncia ambiental.

Para isso, Donaire (1989 apud ELKINGTON; BURKE 1999) colocam os dez passos
para exceléncia ambiental, apresentado a seguir.

1. Desenvolva e publique uma politica ambiental.

2. Estabeleca metas e continue a avaliar os ganhos.

3. Defina claramente as responsabilidades ambientais de cada uma das areas e do
pessoal administrativo.

4. Divulgue interna e externamente a politica, os objetivos e metas e as
responsabilidades.

5. Obtenha recursos adequados.

6. Eduque e treine seu pessoal e informe os consumidores e a comunidade.
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7. Acompanhe a situacdo ambiental da empresa e faga auditorias e relatdrios.

8. Acompanhe a evolugéo da discusséo sobre a questdo ambiental.

9. Contribua para os programas ambientais da comunidade e invista em pesquisa
e desenvolvimento aplicado & &rea ambiental.

10. Ajude a conciliar os diferentes interesses existentes entre todos os envolvidos:
empresa, consumidores, comunidade, acionistas.

Uma empresa que é favoravel a responsabilidade social acaba ganhando crédito da
comunidade. Ter4 mais consumidores, melhores fornecedores. Seu lucro podera vir ao longo
prazo devido seu comprometimento com a responsabilidade social, mais que ter4 condicdes
favoraveis de sobreviver no futuro. Com o envolvimento nas questdes sociais as empresas
acabam economizando em certo ponto, pois muitas coisas poderdo ser reaproveitadas dentro
da empresa.

Devido & grande preocupagdo com o meio ambiente as empresas j& ndo sdo mais vistas
como apenas uma organizacdo que gera lucro e que oferece emprego, ela é vista como uma
instituicdo sociopolitica, muitos conceitos da década de 60 e 70 foram reformulados e deram
origem a regras e leis que € de poder publico.

Hoje as pessoas estdo preocupadas com 0s aspectos sociais, com a valorizagdo da
qualidade de vida, o relacionamento humano e o meio ambiente. Com isso as decisdes
internas da empresa tém a preocupagdo em adquirir esses valores tem a necessidade de fazer

mudancas.

A organizagdo pode promover agdes ambiental tais como: campanhas em TV’s,
jornais regionais, folhetos explicativos, apoio a projetos esportivos, culturais e ambientais,
criar informes semanais, folhetos sobre responsabilidade ambiental e social.

Wissmann (2007 p. 21) destaca que “um dos modelos desenvolvidos do
comportamento social promovido pelas empresas e que com 0 passar dos anos ganhou espago
foi 0 balango social”.

O Balanco Social e o Relatdrio Social também estdo entre as ferramentas de
comunicagdo. Para Betinho (2004) a ideia do balango social é exibir quantitativamente o
papel executado pelas organizagdes no plano social, tanto internamente quanto na sua atuagao
na comunidade. Os itens dessa averiguacdo sdo varios: educacdo, salde, atencdo & mulher,

atuacéo na preservacdo do meio ambiente, melhoria na qualidade de vida e de trabalho dos
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seus empregados, auxilio a projetos comunitérios propondo a erradicacdo da pobreza, geragao
de renda e de novos postos de trabalho.

O balanco social ¢ um meio de mostrar as atividades organizacionais para aumentar o
didlogo da empresa com a sociedade. Pode ser considerada uma ferramenta da
responsabilidade social, dessa forma a empresa entende de que maneira a sua gestdo atende
aos compromissos com a sustentabilidade.

Conforme Wissmann (2007), por causa das exigéncias dos 6rgdos publicos, drgéos
ndo governamentais e da sociedade, algumas organizacGes passaram a exibir, através de
demonstrativos proprios sua atitude frente ao compromisso social cobrado.

A elaboracdo do relatério social tem como objetivo apontar dados fundamentais no
balango social. Mostra caminhos de formas gerais que ajudam as empresas a comunicar e
organizar informac@es sobre estratégias e integracéo ética dos trabalhos realizados.

Um relatério social franco, que respeite os principios das informacdes escolhidas,
trazendo dados exatos, claros, é mais util do que uma peca de retdrica corporativa, seja parte
integrante do relatério anual, seja um trabalho em separado, esclarece (FITTIPALDI, 2006).

Para Wissmann (2007), o balango social sofreu muitas adequacdes e na sua concepgéo
mais vasta, procura demonstrar a interacdo da organiza¢do com os elementos que a rodeiam
OuU que cooperam para sua existéncia, envolvendo o meio ambiente natural, a comunidade,
economia local e os recursos humanos.

De acordo com Fittipaldi (2006), “é relevante ver a producdo de um relatério social
como um processo de aprendizagem que contribui com a gestdo das questdes sociais e dos
relacionamentos com o0s quais a empresa esta envolvida”.

Fittipaldi (2006) evidencia que o foco no publico-alvo é sempre necessario, pois
externamente o relatério social servird para completar sua demanda por saber como a
organizacdo esté lidando com as causas sociais e ambientais que faz parte.

Segundo o socidlogo Betinho (2004), “realizar o balanco significa uma grande
contribuicdo para consolidacdo de uma sociedade verdadeiramente democréatica”.

“Cada veiculo novo que surge na area ambiental, cumpre uma importante funcéo
social. Ndo so significa aumento de postos de trabalho para profissionais especializados,
como também se constitui num fator a mais de favorecimento do dialogo entre os diferentes
setores da sociedade que precisam estabelecer parcerias entre si em direcdo a um
desenvolvimento sustentavel. Sem informacdo, ndo ha didlogo, muito menos, parcerias”

(BERNA, 2007).
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Essas sdo medidas que a organizacdo pode tomar para melhorar sua comunicagdo com
0 publico interno e externo, pensando em o que quer informar e para quem quer informar.

Para que a comunicacéo seja de forma clara e objetiva € preciso conhecer os publicos
que a organizacdo quer atingir, € importante que a organizago se assegure de canais de mao
dupla para ouvir os publicos de interesse, dentre eles seus funcionérios, fornecedores e
stakeholders.

O dialogo tem o objetivo de reconciliar posi¢des conflitantes, ao criar canais de
negociacdo, como Conselhos Comunitarios ou Auditorias Ambientais Nao-Governamentais,
as organizagdes permitem que os tomadores de decisdo se antecipem a problemas ou adotem
novos meios no seu gerenciamento e atividades ambientais. As analises e decisdes sobre o0s
problemas, quando tomadas em conjunto, instigam o envolvimento e comprometimento de
todos nas solugdes adquiridas (BERNA, 2007).

Capacitacdo em comunicagdo ambiental inclui conhecimentos em gestdo ambiental,
comunicar seus bons resultados ambientais para conscientizar seus fornecedores, funcionarios
e até seus concorrentes, para que assim seja concreta a disputa por um mercado cada vez mais

sensivel as questdes socio ambientais.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A Educacdo Ambiental deve ser uma educacdo para toda vida. As criangas deveriam
vir das escolas conscientes que precisam cuidar do meio ambiente. Mas a educagéo deve ser
comunicada a todos os povos de acordo com a realidade das pessoas, seus problemas e suas
alternativas.

A Educacdo e a Comunicagdo Ambiental tém como objetivo a conscientizagéo e a
mudanca de atitude. A conscientizacdo € a tomada de consciéncia global dos problemas
ambientais. O comportamento reflete a mudanga de valores, destacando a importancia do
ambiente.

N&o somente os meios de comunicacdo, as escolas, mas os administradores das
empresas devem ter consciéncia, adquirir praticas favoraveis a0 meio ambiente, juntamente
com seus funcionarios.

E necessario que a organizagdo crie meios para envolver todos os que a rodeiam, desde

fornecedores, funcionérios e clientes, para assim poder realizar seus objetivos na gestéo
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ambiental. Gestores de pessoas, além de liderar pessoas e reter talentos também tem a
responsabilidade de direciona-los para um comportamento cidad&o.

As ideias e agOes propostas precisam estar claras para todos, assim como as metas, que
devem ser gerenciadas com método para que se possa estabelecer um padréo e sistema de
controle a fim de alcangar os resultados esperados. Regime este ideal para os objetivos
mensuraveis. Porém, em relacdo aos objetivos qualitativos, como é o caso da Educacédo
Ambiental, embora algumas métricas possam ser estabelecidas, deve-se ficar claro que o
longo prazo, sustentado por agbes continuas, diversificadas e consistentes constituem-se na

esséncia de seu sucesso.
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